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En lien avec le désir de cerner les raisons susceptibles d'expliquer l'intention de
quitter, chez les infirmières, l'objectif de la présente recherche est de saisir la nature et
l'intensité des interactions entre les conflits travail-famille et ladite intention, en tant
qu'antécédent du roulement effectif. Dans le contexte actuel québécois de vieillissement de
la population et de pénuries d'infirmières, la problématique met en lumière la nécessité de
mettre en place des stratégies efficaces d'attraction et de rétention de la main d'oeuvre.
L'originalité de la présente étude repose, entre autre, sur la rareté des études s'étant penché
sur l'intention de quitter comme conséquence organisationnelle desdits conflits, dans un
contexte eanadien et par surcroit, dans le secteur de la santé.
De plus, les recherches existantes demeurent caractérisées par une controverse des
résultats obtenus, à savoir quel type d'interférences entre la vie professionnelle et la vie de
famille, expliquerait d'avantage l'intention de quitter son organisation. Alors que le cadre
théorique dit « Stress Management Model » explique l'intention de quitter en raison des
conflits travail—»^famille, le cadre théorique concurrent, dit « Domain Spécifie Predictor-to-
Outcomes », explique ladite intention en raison des conflits famille^travail. Ainsi, dans le
cadre de la présente recherche, nous nous proposons d'explorer la variance spécifique à
chacime des dimensions du conflit travail-famille, sur les intentions de quitter. En lien au
cadre théorique dit « Stress Management Model », nous avons postulé trois hypothèses à
savoir que les conflits travail^famille, en termes de temps et d'effort, mais pas en termes
de comportement, seront positivement associés à l'intention de quitter, alors qu'en lien au
cadre théorique concurrent, nous avons également formulé trois hypothèses : les eonflits
famille^travail, en termes de temps et d'effort, mais pas en termes de comportement,
seront positivement associés à l'intention de quitter.
La collecte des données s'est réalisée par questionnaire, auprès d'infirmières d'un
centre hospitalier de grande taille de la région estrienne. Les échelles de mesure du
questionnaire, opérationnalisant nos variables dépendantes et indépendantes, ainsi que de
nos variables de contrôle, sont largement utilisées dans la littérature. Pour sa part, la
méthode d'analyse retenue consistait en la modélisation par équations structurelles,
moyennant une analyse factorielle confirmatoire. Les validités des construits ayant été
démontrées, bien que nous ayons constaté des accrocs à la validité nomologique, nous
avons réalisé l'analyse du modèle structurel modifié, qui s'est avéré offrir un bon
ajustement aux données et a semblé explicatif de l'intention de quitter. L'analyse réalisée
auprès des deux cadres théoriques susmentionnés a fait ressortir le cadre théorique dit
« Stress Management Model » comme plus performant, au sens où son ajustement est
supérieur, tout comme son pouvoir explicatif de l'intention de quitter, alors que deux des
hypothèses inhérentes au dit cadre théorique furent corroborées, contrairement à une seule
pour le modèle concurrent. A cet effet, seulement 3 hypothèses de recherche furent
corroborées : La présence d'une relation entre le conflit travail^famille en termes de temps
sur l'intention de quitter et l'absence de corrélation entre les conflits travail^famille et
famille—>travail, en termes de comportement, sur ladite intention. La présence de
multicolinéarité et le biais de désirabilité sociale furent proposés, afin d'expliquer le fait
que certaines hypothèses aient été non-corroborées.
De la sorte, nos résultats enregistrés postulent en faveur d'une conceptualisation
bidirectionnelle et multidimensionnelle, qui demeure plutôt rare dans la littérature, quant à
l'étude de la dynamique des conflits travail-famille, ainsi qu'à l'intégration des variables de
contrôle spécifiques dans le cadre d'analyse dudit champ d'étude. De plus, reconnaissant
que les interférences de la vie professionnelle dans la vie de famille, en termes de temps,
constituent un déterminant important de l'intention de quitter son organisation, et ce, surtout
chez les infirmières ayant un horaire inflexible et imprévisible, notre recommandation
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L'objectif de la présente recherche a été de déterminer la varianee spécifique à
chacune des dimensions du conflit travail-famille sur les intentions de quitter, dans un
contexte professionnel. Pour y arriver, nous présenterons, dans le premier chapitre, les
définitions retenues des conflits travail-famille. Afin d'appuyer ces dernières, nous
présenterons successivement les facteurs d'émergence de la problématique des conflits
travail-famille, à savoir, la féminisation de la main d'œuvre, les mutations au sein de la
famille, le vieillissement de la population, les changements socioculturels et les exigences
accrues au travail. De plus, pour mieux étayer ladite problématique, nous procéderons à
l'exposition des défis qu'impute le conflit travail-famille, pour l'individu, pour la famille,
ainsi que pour l'organisation. Toujours afin de présenter le contexte de la présente
recherche, s'agissant du premier chapitre, nous aborderons également les antécédents et les
conséquences individuelles, familiales et organisationnelles, documentées dudit conflit, en
portant une attention particulière aux conséquences organisationnelles que sont l'intention
de quitter l'emploi et les comportements professionnels de retrait. Pour conclure cette
section, nous aborderons la question de la pertinence et de l'originalité de l'étude, compte
tenu du contexte présenté.
Eu égard au deuxième chapitre, nous déploierons la revue de littérature de la
présente recherche, par la présentation d'un résumé d'un total de dix articles scientifiques,
qui s'apparentent à notre recherche, s'agissant de l'opérationnalisation des concepts, de la
méthodologie employée ou de l'approche empirique privilégiée. A cet effet, pour chacun
des articles retenus, nous exposerons sommairement le eadre théorique employé, le modèle
d'analyse, le terrain de recherche examiné, le type d'analyse des données, ainsi que les
principaux résultats de recherche enregistrés. Nous terminerons ledit chapitre par une
synthèse des principales caractéristiques et limites conceptuelles, méthodologiques et
empiriques vers lesquelles converge la recherche, en liaison à notre propre question de
recherche.
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Le troisième chapitre, pour sa part, a comme finalité l'exposition du cadre théorique
de la recherche. Dans un premier temps, y seront traités les motifs pouvant expliquer la
carence d'intérêt porté à la problématique des interactions entre les conflits travail-famille
et les intentions de quitter. Dans un second temps, nous dévoilerons respectivement la
problématique spécifique, la question et les objectifs de notre recherche. Dans un troisième
temps, suivant l'exposition et la discussion de la controverse des résultats entourant les
deux cadres théoriques concurrents, abordés dans la présente recherche (le cadre théorique
dit « Stress Management Model » et celui dit « Domain Spécifie Predictor-to-Outcomes
Model »), nous poserons les hypothèses de recherche spécifiques auxdits cadres, arguments
théoriques à l'appui, à la lumière de la littérature consultée en l'occurence. En ce sens, les
hypothèses posées ont à voir aux interactions entre, d'une part, les conflits travail-famille
(selon une conceptualisation bidirectionnelle et multidimensionnelle), et d'autre part,
l'intention de quitter l'organisation.
Par la suite, le quatrième chapitre mettra en lumière le plan d'observation de la
présente recherche, ainsi qu'une justification de la méthode d'analyse retenue, afin de tester
la justesse des hypothèses postulées. S'agissant du plan d'observation, nous présenterons le
modèle opératoire de recherche et la structure de la preuve (« research design »). Ensuite,
nous aborderons le terrain de recherche adopté, du mode de collecte des données, ainsi que
de l'instrument d'observation duquel découlent les données colligées. Nous réserverons
également une discussion portant sur la question de la validité et de la fidélité des
instruments d'observation. Pour terminer, nous spécifierons les considérations
méthodologiques ayant égard à la préparation des données d'enquête colligées, s'agissant
du soin porté à la qualité de celles-ci. En ce qui a trait aux analyses statistiques réalisées sur
les données, nous traiterons premièrement des méthodes déployées quant à la vérification
du modèle de mesure, et ensuite, des procédés employés visant à évaluer l'adéquation du
modèle de recherche postulé.
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Lors du cinquième chapitre, nous présenterons les échelles d'attitudes utilisées dans
le cadre de la présente recherche. Tout d'abord, nous apprécierons l'échelle utilisée afin
d'opérationnaliser la variable dépendante de la recherche, à savoir l'intention de quitter,
tout en présentant l'ensemble des distributions des fréquences des différents indicateurs
dudit construit. Ensuite, nous réserverons le même traitement aux variables indépendantes
de recherche, i.e. les confits travail-famille, abordés selon une conceptualisation
bidirectionnelle (les interférences du travail dans la famille et de la famille dans le travail)
et multidimensionnelle (les interférences en termes de temps, d'effort et de comportement).
Nous poursuivrons par la vérification de la normalité de la distribution des variables du
modèle de recherche, selon les tests statistiques pertinents à cet effet, alors que nous
conclurons ledit chapitre par la description des variables de contrôle retenues.
Ainsi, le sixième chapitre mènera à la validation du modèle et des hypothèses de
recherche. Eu égard au modèle de mesure, nous testerons l'ajustement global de celui-ci et
nous procéderons à sa validation. De la sorte, nous réaliserons l'ensemble des tests
statistiques menant à juger des validités convergente, discriminante et nomologiques du
modèle de mesure exposé. Nous enchaînerons par l'analyse des mesures d'ajustement du
modèle initial de recherche, menant aux modifications pertinentes, qui lui seront apportées,
pour fins d'améliorations. Ainsi, l'analyse dudit modèle modifié sera également réalisée.
Nous poursuivrons par une analyse comparative de l'ajustement des deux cadres théoriques
sous-jacents à l'étude, i.e. le «Stress Management Mode!» et le «Domain Spécifie
Predictor-to-Outcomes Model », à savoir lequel offre la meilleure adéquation et le meilleur
pouvoir explicatif, quant à l'intention de quitter l'organisation. Pour terminer, nous
procéderons à la validation des hypothèses propres à chacun des deux cadres théoriques
susmentionnés.
intimement, la discussion fera l'objet du septième chapitre. Pour ce faire, suite à un
bref rappel du contexte de la recherche, nous effectuerons un retour sur la question, les
objectifs, les cadres théoriques, les hypothèses de recherche et les résultats globaux
enregistrés. Ceci nous permettra de mettre en exergue la portée de la présente recherche, à
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savoir la mise en lumière de l'impact spécifique des dimensions du conflit travail-famille
sur l'intention de quitter et des variables de contrôle spécifiques (le nombre de personnes à
charge, le nombre d'heures hebdomadairement travaillées, la nature de l'horaire de travail
et le service d'appartenance) à la dynamique des effets des conflits travail-famille sur ladite
intention. Par la suite, nous déploierons un argumentaire visant à expliquer les résultats non
significatifs enregistrés, s'agissant des hypothèses de recherche non-corroborées. La clôture
de la présente recherche consistera à exposer les avenues pour la recherche future et les
implications managériales découlant des conclusions rapportées.
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PREMIER CHAPITRE
CONTEXTE DE LA RECHERCHE
Le présent chapitre expose les fondements du contexte de la recherche, où dans un
premier temps, seront définis les différents types de conflits travail-famille. Suivra une
description des facteurs d'émergence desdits conflits, à la fois en termes de féminisation de
la main d'oeuvre, des mutations survenues au sein de la famille, du vieillissement de la
population, des changements socio-culturels et des exigences du travail. Par la suite seront
exposés les différents défis qu'implique la recrudescence desdits conflits, à la fois pour
l'individu, pour la société et pour l'organisation. Ce tour d'horizon nous amènera à aborder
les antécédents et les conséquences des conflits travail-famille, tant au niveau de l'individu,
de la famille qu'à celui de l'organisation. A cet égard, un traitement spécial sera réservé
aux intentions de quitter l'emploi et aux comportements de retrait, dans un contexte
professionnel, du fait des conflits susmentionnés. Pour clôturer ce chapitre, une synthèse de
la littérature sera réalisée en mettant en relief les faits saillants de celle-ci, et aussi, la
pertinence et l'originalité de notre recherche dans le cadre de cet exercice académique.
1. DÉFINITIONS DES CONFLITS TRAVAIL-FAMILLE
Le concept de conflit travail-famille puise ses racines dans les théories du stress
organisationnel, issues elles-mêmes du modèle explicatif élaboré par Hans Selye (1962) en
l'occurrence. Ce conflit témoigne d'une incompatibilité des rôles familiaux et des rôles
professionnels (Kahn, Wolfe, Quirm, Snoek et Rosenthal, 1964; Katz et Kahn, 1978). Ce
sont les attentes inconciliables de ces deux types de rôles qui expliquent les interférences
stressantes d'tm domaine de vie donnée (i.e., la famille) dans im autre (i.e., l'emploi). On
doit à Greenhaus et Beutell (1985) la première modélisation intégrée du conflit travail-
famille, identifiant à la fois les antécédents et les conséquences de ce phénomène (Frone,
2002).
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Le conflit travail-famille peut prendre différentes formes. D'un point de vue
bidirectionnel, les auteurs reconnaissent le conflit travail—>famille comme une situation où
les exigences propres à la vie professionnelle limitent la capacité d'un individu à répondre
aux exigences propres aux rôles inhérents à la vie de famille. S'agissant du conflit
famille^travail, il est défini comme étant une situation où les exigences propres au
domaine de la famille, limitent la capacité d'un individu de répondre aux exigences propres
au domaine de sa vie professionnelle (Greenhaus et Beutell, 1985). D'un point de vue
multidimensionnel, le conflit travail—>famille et le conflit famille-^travail prennent trois
formes distinctes; le conflit de temps (« Time-based conflict »), le conflit d'effort (« Strain-
based conflict ») et le conflit de comportement (« Behaviour-based conflcit »). Le conflit de
temps se rapporte au fait que les exigences des rôles d'une sphère de vie (famille ou
travail), limitent la quantité de temps disponible pour répondre aux exigences des rôles de
l'autre sphère. Le conflit d'effort, pour sa part, se manifeste lorsque les stresseurs propres à
un ou des rôles d'une sphère de vie (famille ou travail) limitent l'énergie disponible afin de
répondre aux exigences des rôles de l'autre sphère. Puis, le conflit de comportement
consiste en une situation où les comportements attendus quant à la réalisation d'un ou de
plusieurs rôles d'une sphère de vie (famille ou travail) sont incompatibles avec les
comportements attendus afin de répondre aux exigences d'un ou de plusieurs rôles de
l'autre sphère de vie (Greenhaus et Beutell, 1985; Lapierre, Spector, Allen, Poelmans,
Cooper et al., 2008). Bref, la combinaison de la conception bidirectionnelle avec celle
multidimensionnelle du conflit travail-famille, permet de cerner les six types de conflits
travail-famille susceptibles de tirailler les individus dans leur vie quotidienne et la
dynamique sous tendant les interactions de chaque type avec ses antécédents et ses
conséquences spécifiques (Carlson, Kacmar, et Williams, 2000).
Fait à noter, pour la présente recherche, nous n'avons préjugé de rien quant au
travail domestique non rémunéré, qui constitue, dans les faits, une forme de travail à valeur
ajoutée. Toutefois, dans le cadre de la présente recherche, la notion de travail sous-entend
uniquement le travail rémunéré réalisé, tel que comptabilisé au niveau national, par les
indicateurs de productions que sont le produit intérieur brut et le produit national brut.
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2. FACTEURS D'EMERGENCE
Nul doute que la famille et l'emploi sont les sphères les plus importantes de la vie
quotidienne de la grande majorité des gens. Néanmoins, étant donné que la réalisation des
responsabilités respeetives à ces deux sphères est fréquemment faite selon des plages
horaires incompatibles et à des proximités géographiques difficiles, les chercheurs et les
employeurs ont tenté de comprendre le stress qui peut découler de cette situation, et ce,
visant à déployer les stratégies appropriées, afin de le surmonter (Santé Canada, 2001).
Cette réalité a émergé en raison du contexte de la globalisation, qui a été le théâtre de
plusieurs changements et mutations importants, et ce, aussi bien sur le plan du marché du
travail que sur celui de la famille. Ceci n'est pas sans accroître le volume des
responsabilités professionnelles d'un grand nombre d'employés. Ces nombreux
changements, qui se produisent tant dans la vie professionnelle que dans la vie de famille,
font que les tensions sont de plus en plus vives entre ces deux sphères importantes de la vie
et qu'il devient de plus en plus difficile, pour beaucoup d'employés, de maintenir un
équilibre entre les deux.
2.1. Féminisation de la main d'œuvre
Bien que les femmes aient toujours travaillé à la maison et dans la collectivité (sans
nécessairement être rémunérées), et qu'une certaine proportion d'entre elles ait toujours
occupé un emploi à l'extérieur du foyer, le nombre de femmes qui ont intégré le marché du
travail et y sont demeuré, a remarquablement augmenté depuis le début des années 60. La
participation des femmes à la main-d'œuvre constitue une tendance structurelle et non
conjoncturelle, comme ce fut le cas avant les années 60 (Lero et Johnson, 1994).
À titre illustratif, en 2004, 58 % de toutes les femmes de 15 ans et plus faisaient
partie de la population active rémunérée, en hausse par rapport à 42 % en 1976. Par
conséquent, les femmes formaient 47 % de la population active occupée en 2004, en hausse
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par rapport à 37 % en 1976. De plus, le taux d'emploi des femmes a suivi une tendanee à la
hausse depuis 1976, alors qu'il était de 41,9%. Il est également à noter que le taux d'emploi
des femmes ayant des enfants a fortement augmenté au cours des trois dernières décennies
(Statistique Canada, 2006). En 2009, 72,9% des femmes ayant des enfants de moins de 16
ans vivant à la maison avaient un emploi, soit près de deux fois le taux de 39,1% enregistré
en 1976. Le taux d'emploi des femmes ayant des enfants de moins de 3 ans était de 64,4%
en 2009, soit plus du double du taux de 1976 (27,6%) (Statistique Canada, 2010). Ce
faisant, les femmes cessent d'être le segment marginal de la population active qui contribue
temporairement au marché du travail, alors que leur participation reflète leur engagement à
assumer simultanément leurs rôles familiaux et professionnels.
L'augmentation la plus marquée du taux de participation des femmes au sein de la
population active est constatée chez les mères d'enfants de moins de 6 ans. C'était 30%
d'entre elles qui occupaient un emploi en 1976, alors que ce taux s'élevait à 75% en 2003.
Cette tendance s'avère aussi présente, de façon plus modérée, du côté des mères
monoparentales ayant de jeunes enfants. Ln 2000, le taux d'activité pour celles qui avaient
des enfants de moins de 6 ans était de 59 % (Ministère de la Famille et de l'Enfance, 2002).
Selon les données de Statistique Canada (2000), le revenu médian, après impôt, des
familles à deux revenus avec enfants a augmenté de 6% passant de 49 400 $ à 52 100 $,
entre 1989 et 1998, alors que le revenu moyen d'une famille de deux parents avec un seul
revenu a connu une baisse de 5% pendant la même période, passant de 37 900 $ à 31 000 $.
C'est ainsi dire que le revenu des femmes a pris ime importance accrue quant à la sécurité
financière des ménages.
Cette féminisation de la main-d'œuvre a contribué à la multiplication des problèmes
de conflit travail-famille en induisant des changements majeurs surtout dans la vie de
famille. Les femmes occupant un emploi, ayant la charge d'enfants et/ou de personnes
âgées et invalides, se trouvent confrontées à des difficultés plus grandes. Cette surcharge
des rôles intensifie les problèmes d'équilibre travail-famille. A cet égard, et malgré leur
taux d'activité croissant, les femmes doivent bien souvent choisir entre le maintien d'une
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participation active au marché du travail ou une réduction des heures de travail rémunérées,
ce qui n'est pas sans générer une insécurité économique au niveau de leur ménage.
2.2. Mutations au sein de la famille
Du côté de la famille, l'augmentation des couples à deux emplois, la
monoparentalité, la nécessité dans eertains cas d'accorder des soins particuliers à des
membres de la famille (enfant handicapé, parent âgé), les soins aux enfants en bas âge, la
surveillance des enfants en dehors des heures d'école, les impondérables (maladie des
enfants, absenee de gardienne, etc.), la mésentente conjugale sont d'autres facteurs qui
aggravent la situation et augmentent la difficulté à concilier avec succès les rôles de
travailleur et de parent (Duxbury et Higgins, 2001).
La question du conflit travail-famille a commencé à intéresser la communauté
scientifique et le milieu organisationnel au courant des récentes décennies, en grande partie
en raison de la croissance du nombre de familles à double revenus (Blanchi et Raley, 2003;
Jacobs et Gerson, 1998, 2001). De 1970 à 2000, la proportion des couples mariés états-
uniens à deux revenus, âgés entre 18 et 64 ans, est passée de 35,9% à 59,6%, constituant
une hausse de 23,7 points de pourcentage (Jacobs, 2003). En parallèle, durant la même
période, la proportion de familles monoparentales est passée de 11,1% à 24,3%, alors que la
proportion de parents employés, issus de familles monoparentales, est passée de 53,2% à
71% (Blanchi et Raley, 2003). Conséquemment, la majorité des couples mariés états-uniens
déclarent consacrer trop peu de temps à leurs enfants ainés (60% pour les hommes et 55%
pour les femmes) et leurs époux ou épouses (59% pour les hommes et 66% pour les
femmes). Ainsi, le modèle familial traditionnel à un seul pourvoyeur du ménage
économique (généralement le mari) s'avère moins fréquent qu'autrefois. Les familles
monoparentales et les familles biactives constituent une part importante des ménages
actuels, comportant des enfants, de telle sorte que la littérature aborde davantage leurs
conditions de vie professioimelle et ses conséquences (Schieman, Galvin et Milkie, 2009).
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Cette incompatibilité de plus en plus aiguë entre le travail et la famille, génère un
stress qui non seulement détériore la qualité de vie et la santé de ceux qui en sont victimes,
mais conduit également à des attitudes et des comportements de retrait au travail :
insatisfaction, désengagement, intention de quitter, retards, absentéisme, départs prématurés
du travail, interruption du travail, etc. Sinon, cette incompatibilité provoque tout
simplement le roulement du personnel; ce qui amenuise les stratégies d'attraction et de
rétention des talents (Tremblay, 2003).
2.3 Vieillissement de la population
Deux faits caractérisent les mutations produites dans la structure de la pyramide des
âges au Canada : l'augmentation du segment le plus âgé de la population (fruit de
l'augmentation de l'espérance de vie et de la dénatalité) et le mûrissement de la génération
des « baby boomers » (Statistique Canada, 2011). L'augmentation du segment le plus âgé
de la population laisse entrevoir l'aggravation des problèmes posés par le soin des parents
âgés et/ou handicapés au sein de la société canadienne. Remédier à ces problèmes urge à
telle enseigne que certains annoncent que la prochaine crise de T« État providence » serait
provoquée par la crise de la prestation des soins aux personnes âgées, que nous vivons déjà
(Lero et Johnson, 1994).
Entre 1971 et 2011, l'âge moyen des Canadiens est passé de 26,2 à 39,9 ans, alors
que la proportion des individus de 65 ans et plus y est passé de 8,0% à 14,4%. De plus, les
projections indiquent une proportion de 24,0% en 2041, selon Ressources humaines et
développement des compétences Canada (2011). En 2012, les baby-boomers (les personnes
nées entre 1946 et 1965) représentaient la génération la plus nombreuse du pays. A mesure
qu'ils atteindront l'âge de 65 ans, dans les aimées à venir, le vieillissement de la population
va s'accélérer. Au Canada, la population en âge de travailler se fait également plus vieille.
Au sein de la population en âge de travailler, 42,4 % des personnes étaient âgées entre 45 et
64 ans, en 2012. Cette proportion était bien supérieure à celle de 28,6% enregistrée en
1991 (Statistique Canada, 2012). Le vieillissement de la population offre un défi à
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l'organisation, mais aussi aux individus qui auront à prodiguer des soins aux membres
vieillissants de leur famille, tout en s'occupant des enfants de leur ménage (Léonard, 2012).
2.4. Changements socioculturels
Parallèlement aux mutations mentionnées préalablement, nous avons assisté à un
bouleversement dans le système des valeurs et des représentations sociales des travailleurs
canadiens. La remise en question des institutions et des structures ayant fondé la vie en
société en témoigne. A cet égard, on souligne un changement dans les attitudes des
travailleurs face à la qualité de vie, à la vie de famille et à l'équité dans les rapports entre
les hommes et les femmes.
Mentionnons la surdétermination de l'éthique qui signifie le sacrifice de certaines
valeurs, telle que la responsabilité personnelle à l'égard de soi, de sa famille et de la
collectivité, à la carrière professionnelle, par une éthique qui met l'accent de plus en plus
sur la qualité de vie. De 1996 à 2002, le pourcentage de parents éprouvant des difficultés à
combiner leurs obligations familiales et leur vie professionnelle a constamment augmenté
(Statistique Canada, 1996; Tremblay et Amherdt, 2003). Autrement, 44% des Canadiens
perçoivent un impact négatif de leur travail sur leur famille, ainsi que sur la quantité du
temps passé avec leurs enfants (Duxbury et Higgins, 2003). C'est donc dire que la difficulté
d'harmoniser les exigences du domaine de l'emploi et du domaine de la famille se fait
ressentir significativement sur l'imité familiale. Alors qu'en 1991, au Canada, 62% des
employés étaient très satisfaits de leur travail et 66% d'entre eux y étaient dévoués, ces taux
sont passé à respectivement 46% et 53% en 2001, coïncidant avec une croissance perçue,
de la part des employés, du niveau vécu de conflit travail-famille (Bellavia et Frone, 2005).
Pris dans leur ensemble, ces résultats laissent entendre que les pratiques organisationnelles
instaurées dans les organisations ne s'harmonisent pas aux inadéquations sans cesse
croissantes entre les exigences de la vie professionnelle et de la vie familiale (Duxbury et
Higgins, 2001). Ces résultats témoignent de l'inadéquation entre l'évolution de
l'organisation du travail et le changement enregistré sur le plan des valeurs socio-culturelles
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des individus. Autrement dit, cette évolution semble loin de satisfaire aux exigences de
flexibilité entraînant des changements dans l'organisation de la vie familiale; ceci afin de
répondre aux impératifs de la société industrielle.
Alors que les jeunes Québécois manifestent moins d'attachement que leurs
prédécesseurs à l'égard de l'entreprise privée, prévoyant une plus faible stabilité
professionnelle, ceux-ci accordent une valeur considérable à la famille, qu'ils perçoivent
positivement (Schneider et Stevenson, 1999; Bemier et Pietrulewicz, 1997; Pronovost et
Royer, 2004). Contrairement à leurs prédécesseurs, les jeunes Québécois valorisent
d'avantage l'aspect instrumental du travail, y prévoyant une faible stabilité professionnelle
(Pronovost et Royer, 2004). Si telle est l'opinion des travailleurs à ce sujet, il faudrait donc,
de toute évidence, adopter aujourd'hui, au sein des organisations, un mode de travail qui
reflète cette évolution des mentalités, particulièrement en ce qui a trait à la conciliation des
obligations familiales et des responsabilités professionnelles. Ainsi, comme le souligne
Friedman (1990), un grand nombre de travailleurs affirment être prêts à ralentir la
progression de leur carrière au profit d'avoir un meilleur équilibre entre leur vie de travail
et leur vie de famille.
Dans un autre ordre d'idées, en 1998, 46% des travailleurs occupaient un emploi
non conventionnel au Canada, caractérisé par l'insécurité d'emploi, la précarité ou la
présence d'horaires brisés ou imprévisibles (Johnson, Lero et Rooney, 2001). Ces emplois,
bien souvent assujettis à la pression d'une performance accrue, accentuent de fait, la
difficulté d'harmoniser le travail et la vie familiale (Johnson, Lero et Rooney, 2001).
Inévitablement, ces conditions de travail entraînent un chevauchement entre les heures de
travail et les heures normalement passées en famille (St-Amour, Laverdure, Devault et
Manseau 2005). L'étalement des heures de travail, l'empiétement de celles-ci sur les heures
normalement consacrées à la famille, l'obligation de travailler sous-pression, l'inquiétude
quant à la sécurité d'emploi et les dissemblances d'horaires entre conjoints sont des
caractéristiques, issues de la sphère du travail, qui accentuent le conflit travail-famille
(Doby et Capland, 1995; Hughes et Galensky, 1994). Toutefois, de façon concomitante, le
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pourcentage d'employés canadiens priorisant la famille au-delà de l'emploi a plus que
doublé au courant des années 1990 (Santé Canada, 2001). Au Québec, cette tendance
contemporaine se constate par l'aceroissement continu, entre 1986 et 2006, surtout chez les
hommes, du temps consacré aux soins aux enfants et aux activités familiales (Ministère
québécois de la famille et des aînés, 2011). Conséquemment, si telle est l'opinion des
travailleurs à ee sujet, il faudrait donc, de toute évidence, adopter aujourd'hui, au sein des
organisations, un mode de travail qui reflète cette évolution des mentalités, particulièrement
en ce qui a trait à la conciliation des obligations familiales et des responsabilités
professionnelles.
La popularité du thème de l'équité, tant vis-à-vis des responsabilités familiales, du
travail et de la carrière professionnelle, que dans la société toute entière, témoigne de l'écart
des réalités entre les deux sexes. Cela concerne plusieurs aspects de la vie quotidienne :
l'iniquité des salaires, la non-reconnaissance des besoins particuliers des femmes sur le
marché du travail, qui sont obligées d'interrompre temporairement leur carrière pour mettre
au monde et élever des enfants, la non-responsabilisation conjointe des deux parents,
l'iniquité devant l'emploi, le travail non rémunéré et les compensations possibles (Barrette,
2009; Ministère de la famille et des aînés du Québec, 2011). Bien qu'à plusieurs égards,
l'écart entre les sexes ait rétréci au courant des dernières décennies, cet écart nécessite une
adaptation des valeurs et des institutions sociales aux besoins des femmes. A cet effet, à
partir du milieu des années 1960, le temps consacré aux enfants, de la part des pères mariés,
a commencé à croître (Bianchi, Robinson et Milkie, 2006; Sandberg et Hofferth, 2001;
2005). Le temps moyen consacré par les mères à la garde des enfants est demeuré élevé au
début des années 2000 (2000 à 2010), alors qu'il a même atteint un sommet à la fin de la
décennie (Bianchi, 2000; Sandberg et Hofferth, 2001; Sayer, Bianchi, et Robinson, 2004;
Bianchi et al., 2006;). Cette tendance n'est pas propre aux États-Unis, puisque l'Europe, le
Canada et l'Australie connaissent le même phénomène (Bianchi et al., 2006; Bittman,
2000; Gauthier, Smeeding et Furstenberg, 2004; Gershuny, 2000).
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Alors que l'emploi des femmes atteignait un sommet en 1999 aux États-Unis (60%
de taux d'emploi), celui-ci a connu un léger repli durant la décennie 2000 (Juhn et Potter,
2006). Cependant, à la fin des années 1990, le taux d'emploi des mères célibataires
connaissait une croissance, alors que le taux d'emploi des mères mariées ayant des enfants
en bas âge déclinait (Juhn et Potter, 2006). Au courant de la précédente décennie (2000-
2010) les résultats de plusieurs études ont démontré que l'allocation du temps de travail des
hommes et des femmes tendait à s'harmoniser. De plus, l'écart de temps alloué aux tâches
ménagères non rémunérées, telles que la cuisine, le nettoyage et la garde d'enfants, s'est
réduit significativement entre les hommes et les femmes (Sayer, 2005). Cet écart résulte
d'un plus grand investissement en temps, de la part des hommes, aux tâches ménagères,
combiné à une diminution significative du temps consacré aux tâches ménagères chez les
femmes (Blanchi, Milkie, Sayer et Robinson, 2000; Bianchi, Robinson et Milkie, 2006).
Encore aujourd'hui, au Québec, les femmes, qu'elles occupent ou non un travail rémunéré,
consacrent plus d'heures aux soins des personnes qui dépendent d'elles que les hommes, et
les femmes s'absentent cinq fois plus d'heures que les hommes pour s'occuper des enfants
en bas âge (moins de trois ans) (Armstrong, et Armstrong, 2004).
En résumé, l'ensemble de ces facteurs intensifient les risques, aussi bien pour les
femmes que pour les hommes et les personnes qu'ils ont à charge (par exemple, les
enfants), de subir les effets d'un déséquilibre entre les impératifs du travail et ceux de la vie
familiale (Bianchi et Milkie, 2010).
2.5. Exigences du travail
Tous sont sensibles aux changements économiques survenus dans l'environnement
des organisations depuis les années 1970. À cet égard, les nouvelles données enregistrées
placent l'entreprise au centre d'une réalité en pleine mutation, dont les paramètres et les
enjeux sont forts différents de ceux qui prévalaient auparavant. Ces changements
constituent un tournant nécessaire dans la gestion des organisations d'une manière générale
certes, mais plus particulièrement dans la gestion des ressources humaines. Les entreprises
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se trouvent acculées à se tourner vers l'élément humain dans l'entreprise. Ainsi, les
nouvelles stratégies organisationnelles exigent que les ressources humaines soient plus
productives, plus polyvalentes et plus mobilisées (Guérin et Wils, 1992). Toutefois, le
dilemme de la gestion des ressources humaines est de concilier les exigences accrues au
travail et les obligations familiales des travailleurs. La performance des ressources
humaines se trouve compromise par l'éventail des difficultés que celles-ci rencontrent à
divers stades de leur carrière professionnelle, de leur vie de famille et de leur
développement personnel. Ces stades impliquent tous, sous une forme ou sous une autre,
une gestion efficace de l'interface travail-famille (Blanchi et Milkie, 2010).
L'environnement compétitif des milieux de travail canadiens a crû
considérablement. De la sorte, entre 1999 et 2005, des entreprises qui étaient dans un
environnement caractérisé par l'absence de compétition en 1999 (13,1 %), seulement 39,5
% se trouvaient encore dans un tel environnement en 2005 (Statistique Canada, 2008). Les
transformations du travail visent avant tout la flexibilité fonctionnelle, indiquant que pour
im même nombre d'heures de travail, le travail évolue vers une plus grande dispersion des
plages horaires (David, Derriennic, Cloutier et Volkoff, 2003). De plus, en 2000, en
Amérique du Nord, de 20% à 25% des salariés occupaient un emploi offrant un horaire
atypique (Presser, 2000), qu'il s'agisse de travail en fin de semaine, en soirée, de nuit ou
sur appel. Le milieu professionnel s'avère lui aussi plus varié, compte tenu des impératifs
d'une économie globalisée et partant plus concurrentielle (Presser, 2003), d'où
l'accroissement de la flexibilité au travail, influençant de façon cruciale l'équilibre entre les
sphères familiale et professionnelle de vie des individus (Schieman, Milkie et Galvin,
2009). Cette tendance aurait des impacts négatifs sur la santé et le bien-être au travail
(Bourget-Devouassoux et Volkoff, 1991; Hârmâ, Hakola, Akerstedt et Laitinenet, 1994; De
Zwart et Meijman, 1996). Selon Santé Canada (2001), c'est auprès des couples biactifs
ayant de jeunes enfants que l'on observe la plus haute proportion de couples où l'un ou les
deux conjoints occupent un emploi à horaire atypique.
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D'ailleurs, selon Emploi, solidarité sociale et famille Québec (2003), le Canada, tout
comme le Québec, avaient connu, lors des dernières décennies, une hausse quasi-
exponentielle du travail selon un horaire atypique, et il appert que les parents de jeunes
enfants sont particulièrement touchés par cette problématique. Selon l'enquête
longitudinale nationale sur les enfants et les jeunes (ELNEJ, 2006) et celles de l'Institut de
la statistique du Québec (ISQ), c'est dans 52% des familles biparentales répondantes que
l'on retrouve au moins un des deux parents occupant un horaire de travail irrégulier (travail
de soir, de nuit ou de fin de semaine). Cette réalité serait plus accentuée chez les jeunes
parents (dont l'âge de la mère est inférieur à 30 ans). Chez les familles ayant des enfants
âgés de moins de 5 ans, une proportion de 33,6% de celles-ci compte au moins un conjoint
qui occupe un horaire de travail irrégulier (Emploi, solidarité sociale et famille Québec,
2003).
Du côté de l'emploi, les exigences accrues au niveau de la charge de travail, que
peuvent impliquer les réductions d'effectifs ou les nouvelles stratégies de participation et de
mobilisation, les défis de plus en plus nombreux qu'il faut relever dans le travail, les
changements fréquents d'affectation, les modifications de tâches ou d'horaires, l'insécurité
d'emploi et les déplacements dans une circulation de plus en plus dense et imprévisible, ne
sont que quelques-uns des stresseurs qui peuvent augmenter les tensions, voire créer un
véritable conflit entre les exigences de la vie professionnelle et celles de la vie familiale
(OCDE, 2009). La situation est telle que les conditions de travail dans les organisations
canadiermes se sont détériorées avec le temps. Une étude réalisée en 2008 indique que
37,6% des employés québécois rapportaient un niveau élevé de stress professionnel en
2005; phénomène touchant davantage les femmes à l'emploi (Institut de la statistique du
Québec, 2008). Selon la même étude, 4 Québécois à l'emploi sur 10 évaluent la plupart de
leurs journées de travail comme assez ou extrêmement stressantes. De plus, selon une étude
réalisée par Statistique Canada (2007), le stress vécu a un impact direct sur la productivité,
les jours d'incapacité et sur l'absentéisme du travail. La dite étude révèle que presqu'un
homme et une femme sur cinq, percevant leurs journées régulières comme stressantes, ont
connu au moins un jour d'incapacité dans les deux semaines précédant l'enquête. S'ajoute à
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cela qu'entre 1998 et 2007, la proportion d'employés canadiens se disant très satisfaits au
travail est passée de 55% à 33%, dénotant ainsi une diminution de la satisfaction générale à
l'emploi (Statistique Canada, 2007).
3. DÉFIS DU CONFLIT TRAVAIL-FAMILLE
Le National Survey of Midlife Development in the United States (MIDCUS; Brim,
Baltes, Bumpass, Cleary, Featherman et Hazzard, 2003), le National Study of Changing
Workforce (NSCW; Familles and Work Institute, 1999), réalisé en 1997 et le National Co-
morbidity Survey (NCS; Kessler, 2002) mesuraient tous l'ampleur du conflit travail-famille.
Les résultats de ces différents sondages indiquent une croissance du niveau général du
phénomène du conflit travail-famille vécu chaque année, de telle sorte qu'en 2009, environ
la moitié des parents états-uniens rapportaient connaître des difficultés à concilier leurs vies
familiale et professionnelle (Nomaguchi, 2009). Il n'en demeure pas moins que, selon les
dites études, le niveau général de conflit travail—♦famille est supérieur à celui du conflit
famille^travail, et ce, indépendamment de la période examinée.
3.1. Pour rindividu
L'interaction conflictuelle croissante entre la famille et le travail produit des effets
négatifs sur les attitudes et les comportements des employés, tant dans la sphère de la vie de
famille que dans celle du travail. S'agissant des attitudes au travail, les recherches montrent
un accroissement du stress (Anderson, Coffey et Byerly, 2002; Bames-Farrell, 2005;
Bellavia et Frone, 2005; Davis, Goodman, Pirretti et Almeida, 2008) et une diminution tant
de l'engagement (Anderson et al. 2002; Halbesleben, Harvey et Bolino, 2009; Siu, Lu,
Brough, Lu et al., 2010) que de la satisfaction (Stepanski, 2002; St-Onge, Renaud, Guérin
et Caussignac, 2002; Bilal, Zia-ur-Rehman et Raza, 2010; Davis et al., 2008). En ce qui
concerne les comportements, les recherches réalisées, à ce sujet indiquent une
augmentation de l'absentéisme et du roulement du personnel (Dolcos, 2007; Hayes,
O'Brien-Pallas, Duffield, Shamian, Buchan et al., 2006). Selon d'autres recherches citées
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par Chenevier (1996), les problèmes dérivant du conflit travail-famille causent aux
employés des pertes de salaire considérables.
Ainsi, d'après une étude de Santé Canada (2001), plus de la moitié des Canadiens
en situation d'emploi signalent des niveaux élevés de stress ressenti, alors qu'un Canadien
en situation d'emploi sur trois mentionne des niveaux élevés d'épuisement et d'humeur
dépressive. Selon cette même étude, la culture organisationnelle et les exigences
professionnelles constituent les plus importantes variables prédictives des interférences
travail—>famille.
Par ailleurs, les effets du conflit travail-famille paraissent affecter la santé physique,
mentale et le style de vie des travailleurs tiraillés entre les obligations familiales et les
responsabilités professionnelles. De la sorte, les études ont démontré que le phénomène du
conflit travail-famille a des impacts à la fois sur le cholestérol, le poids et la santé globale
des employés (VanSteenvergen et Ellemers, 2009). Au niveau de la santé mentale, il est à
souligner que les problèmes d'équilibre travail-famille ont un impact néfaste sur l'état
affectif négatif de l'individu, sa santé mentale et les problèmes de dépression qui en
découlent (Frone, Russell et Cooper, 1992; Malik, Zaheer, Khan et Ahmed, 2010; Parkes et
Langford, 2008). Les effets du stress induit par le conflit travail-famille semblent
compromettre la santé du travailleur et l'efficacité de l'organisation, en favorisant
l'apparition de comportements dysfonctionnels tels que l'abus d'alcool et la consommation
de drogue au travail, la consommation abusive de caféine et de cigarettes (Frone, Bames et
Farrell, 1994; Burke, 1988; Wang Liu, Zhan et Shi, 2010).
En bref, le défi lancé à l'individu en tant que travailleur et responsable d'une famille
est de concilier en permanence les impératifs de la vie professionnelle avec ceux de la vie
de famille. Autrement dit, le défi est caractérisé notamment par l'incompatibilité des
créneaux horaires impartis aux deux sphères de vie, par un manque d'énergie requise par
celles-ci, et à l'inadéquation des comportements adoptés dans chacune de ces deux sphères
de vie.
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3.2. Pour la société
Ce sont des problèmes de société (transports, temps de travail, harmonisation des
temps sociaux, place des enfants et des personnes âgées dans la société) qui ont commencé
à émerger comme objets de réflexion, mais cette fois-ci, vus comme des conséquences du
conflit travail-famille (OCDE, 2011). À cet effet, les changements et les mutations
survenus dans la famille et sur le marché du travail posent un ensemble de problèmes pour
la société. Malgré l'importance de la littérature et la sensibilisation croissante à l'égard des
défis liés au conflit travail-famille, dans les faits, bon nombre d'organisations tardent à
mettre en place des programmes de conciliation à cet effet. Par exemple, les mesures de
souplesse des horaires de travail ou de services de garde ne sont appliquées que dans une
minorité des cas concernés (Vézina, Cloutier, Stock, Lippel et al., 2011). En 2008, au
Québec, moins de la moitié des employés rapportaient qu'une politique de travail flexible
était disponible au sein de leur organisation ou qu'une politique d'échange d'heures était
également disponible. Au même moment, moins de la moitié des employés québécois
rapportait que leur organisation s'était dotée d'une politique visant à allouer aux employés
une banque d'heures utilisables au besoin, alors que 41,5% de ces derniers rapportait
qu'une politique d'allégement volontaire de la semaine de travail était accessible sur leur
lieu de travail. Dans un même ordre d'idées, moins d'un employé québécois sur cinq avait
la possibilité de travailler à domicile (Vézina et al., 2011). De plus, l'organisation de la vie
familiale est devenue plus compliquée. La gestion temporelle des activités indépendantes
des membres de l'unité familiale impute une pression croissante sur les temps de
déplacement entre les lieux de travail, de loisir, d'apprentissage et de garde, bien souvent
dispersés sur un territoire toujours plus étendu (Ministère de la famille et des aînés du
Québec, 2003; OCDE, 2009).
À cette issue, les défis lancés à la société vont en crescendo et ce, étant donné
l'inadéquation des arguments, des politiques et des programmes familiaux et sociaux mis
en œuvre tant par les institutions publiques que privées (gouvemements, entreprises, etc.).
36
Ces défis nous amènent à nous questionner afin de solutionner la difficile adéquation entre
la performance économique d'un côté et le progrès social et de bien-être familial de l'autre.
3.3. Pour l'organisation
L'augmentation des problèmes organisationnels dus aux tensions d'équilibre travail-
famille est mise en relief à travers les résultats de plusieurs recherches. Tout d'abord, le
phénomène de conflit travail-famille est corrélé à un taux de roulement élevé et cette
problématique est d'autant plus importante chez les femmes (Allen, Herst, Bruck et Sutton,
2000; Baumann, 2010; Chawla et Sondhi, 2011; Hammer, Bauer et Grandey 2003; Hayes
et al., 2006; Nissli, Mor Barak et Levin, 2005).
Le niveau de responsabilité, non seulement envers les enfants, mais aussi envers les
personnes à autonomie réduite, se traduit par un accroissement du stress et une plus faible
satisfaction quant à l'équilibre travail-famille (MacDonald, Phipps, Lethbridge, 2005;
Williams, 2004). Dans un tel contexte, 51% des femmes avec enfants, comparativement à
39% des hommes avec enfants font face à des horaires surchargés en raison de leurs
responsabilités (Marshall, 2009).
L'employeur est donc confronté au défi de faire face au contexte de la
mondialisation et aux exigences de la productivité qui en découlent, avec une main-
d'œuvre de plus en plus aux prises avec des problèmes d'équilibre travail-famille. Cela dit,
pour atteindre leurs objectifs et surmonter ledit défi, les employeurs doivent désormais
réaliser que les problèmes de leurs employés sont forcément leurs problèmes. Dans ce
sillage d'idées et d'explications, théoriciens et praticiens ne cessent de souligner que les
organisations feraient mieux de s'occuper autant de la gestion de l'équilibre travail-famille
de leurs ressources humaines que de leur technologie et de leurs marchés. Les employeurs
et les gestiormaires sont devant un grand défi : entrevoir la possibilité d'avoir de nouvelles
stratégies susceptibles de concilier la profitabilité de leurs organisations avec le bien-être
persormel, familial et professionnel de leurs ressources humaines. Dans un tel contexte et
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afin d'aider les employés à surmonter les divers défis que leur lance la problématique des
conflits travail-famille, certains employeurs ont procédé à l'instauration de politiques, de
programmes et de pratiques d'équilibre travail-famille tels que l'assistance en matière de
soins pour enfants et/ou pour les aînés, le télétravail et le travail partagé (INSPQ, 2005).
Les problèmes familiaux rencontrés par les travailleurs posent des défis sérieux aux
organisations. Alors que les problèmes de garde d'enfants sont susceptibles d'avoir des
répercussions sur l'organisation et la participation au marché du travail, en 2008, seulement
8,8% des employés québécois rapportaient avoir accès à une garderie sur leur lieu de travail
(Vézina et al., 2011). Cela dit, les décisions qui concernent les conditions de travail ou
d'emploi d'une personne se répercutent forcément sur la vie des autres qui en dépendent.
La famille ne peut pas être considérée comme totalement étrangère au domaine des
responsabilités de l'employeur.
La réalité du phénomène de conflit travail-famille est d'autant plus importante, que
celle-ci repose, dans le cas de notre étude, sur le secteur de la santé au Québec. En ce sens,
dans un contexte de vieillissement de la population où non seulement la demande en soins
de santé sera portée à s'accroître fortement au courant des prochaines années, il est prévu
qu'une pénurie de main d'œuvre qualifiée touchera également ce secteur (Ressources
humaines et développement social Canada, 2007). L'attraction et la rétention de la main
d'œuvre s'avéreront un défi de taille pour assurer la pérennité des services, alors que le
secteur emploie majoritairement une main d'œuvre qualifiée et expérimentée (Waldman,
Kelly, Arora et Smith, 2004). La difficulté connue à attirer et retenir les talents nécessaires
dans le secteur de la santé, surtout en ce qui a trait aux infirmiers et médecins, engendre des
coûts importants et minore la performance générale de l'industrie (Baumarm, 2010).
Toutefois, la mise en place de pratiques, de programmes et de politiques de
conciliation travail-famille ne serait pas garante de la réussite d'initiatives en ce sens. La
littérature consultée défend le fait qu'il est crucial que l'implantation de ces politiques,
programmes et pratiques soit accompagnée par des changements au niveau de la culture
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organisationnelle, afin d'assurer les travailleurs de faire des choix accommodants pour leurs
responsabilités familiales, sans pour autant nuire au déroulement de leur carrière (Ahmad et
Omar, 2010; Allen, Shore et Griffeth, 2003; Maertz, Griffeth, Campbell et Allen, 2007;
Ngo, Folley et Loi, 2009; Siu, Brough, Lu et al., 2010). L'environnement culturel de la
direction est crucial pour la réussite de cette implantation.
4. ANTÉCÉDENTS
Les antécédents du conflit travail-famille proviennent de quatre sources distinctes :
individuelles, familiales, professionnelles et environnementales.
4.1 Antécédents individuels
Un grand nombre d'études ont tenu compte de variables sociodémographiques tels
que l'âge, le sexe, le statut familial, l'âge des enfants, le type d'emploi occupé, comme
antécédents individuels du conflit travail-famille. Les caractéristiques persormelles et
psychologiques peuvent constituer des facteurs de risque du conflit travail-famille ou
peuvent favoriser la conciliation de ces deux sphères (Sanz-Vergel, Demerouti, Bakker, ten
Brummelhuis, Prins et Van Der Heijden, 2011; Diedorff et Ellington, 2008). Les
préférences quant à la gestion du temps sont aussi liées au phénomène du conflit travail-
famille (Adams et Jex, 1999; Sanz-Vergel et al., 2011; Siu et al., 2010). À cet effet, les
préférences individuelles quant au degré d'organisation personnelle, sont négativement
corrélées à l'intensité du conflit travail-famille (Sanz-Vergel et al., 2011; Chen, Powell et
Greenhaus, 2009).
4.2 Antécédents familiaux
Les variables propres à la sphère familiale prédisent principalement le phénomène
du conflit famille—>travail et non pas celui du conflit travail—»famille. De plus, le temps
passé à répondre aux exigences familiales, tels que les soins aux enfants et les tâches
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ménagères, est positivement corrélé au niveau du conflit famille—^travail (Frone, Yardley,
et Markel, 1997; Eu et Shaffer, 2001; Gutek, Searle et Klepa, 1991). Outre, le temps
consacré aux exigences familiales, l'implication psychologique dans la famille s'avère un
antécédent du conflit famille^travail (Adams, King et King, 1996; Frone et Galinsky,
1992). L'état de la recherche tend de plus à démontrer que les facteurs de stress dans la
famille constituent des antécédents du conflit famille^travail (Carlson et al., 2000; Michel
et Hargis, 2008; Yanchus, Eby, Lance, et Drollinger, 2010).
La nature et la qualité des relations entretenues avec des membres spécifiques de la
famille sont aussi des antécédents du conflit famille—♦■travail (Muse et Fichier, 2011; Siu et
al., 2010; St-Onge et al., 2002). Notons, à cet effet, que les tensions conjugales sont liées à
l'expérience du conflit famille—♦travail (Aryee, Fields et Luk, 1999; Fox et Dwyer, 1999;
Grzywacz et Marks, 2000). Ensuite, on souligne une corrélation positive entre les facteurs
de responsabilité familiale (i.e., avoir de jeunes enfants à charge et le nombre d'enfants à
charge) et le phénomène du conflit famille^travail (Behson, 2002; Eu et Shaffer, 2001;
Madsen, 2003; Rotondo, Carlson et Kincaid, 2003; Stoeva, Chiu et Greenhaus, 2002). En
outre, le soutien instrumental foumi par le conjoint ou tout autre membre de la famille, tel
que l'aide prodiguée en lien avec les soins aux enfants ou quant à l'accomplissement des
tâches ménagères, permet de réduire l'ampleur du conflit famille—♦travail (Adams et al.,
1996; Frone, et al., 1997; Eu et Shaffer, 2001; St-Onge et al., 2002).
4.3 Antécédents organisationnels
Les exigences de la vie professionnelle sont réputées plus explicatives de la
conflictualité entre l'emploi et la vie de famille (Davis et al., 2008; Frone et al., 1996; Haar,
Chester, O'Drscoll, et Dyer, 2003; Loughlin et Lang, 2005; Malik et al., 2010). Parmi
celles-ci, le temps passé au travail est l'antécédent le plus réputé en l'occurrence (i.e., Batt
et Valcour, 2003; Frone, et al., 1997; Eu et Shaffer, 2001; Grzywacz et Marks, 2000; Gutek
et al., 1991; Higgins, Duxbury et Johnson, 2000; Madsen, 2003; Mennino et Brayfield,
2002; O'Driscoll, Ilgen, et Hildreth, 1992; Thompson, Beauvais, et Lyness, 1999).
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L'exposition à des sources de stress prédit constamment une plus grande intensité du conflit
travail—>^famille. D'autres stresseurs au travail se sont avérés significativement liés au
conflit travail—+ famille : la surcharge de travail, les conflit de rôles, l'ambiguïté de rôles et
l'insatisfaction professionnelle (Bernas et Major, 2000; Burke et Greenglass, 1999; Carlson
et al., 2000; Fox et Dwyer, 1999; Frone et al., 1992; Frone et al., 1997; Fu et Shaffer, 2001;
Grzywacz et Marks, 2000; Major et al., 2002; Stoeva et al., 2002).
D'autres antécédents organisationnels s'avèrent aussi déterminants sur l'intensité du
conflit travail—^famille. C'est le cas de la sécurité d'emploi qui paraît associée
négativement à ce conflit (Batt et Valcour, 2003). La sécurité d'emploi atténuerait les
pressions faites sur l'employé, lui permettant de ce fait d'exercer un contrôle sur les
ingérences de son emploi dans sa vie de famille. De même, le soutien prodigué par le
superviseur ou les collègues, semble réduire le conflit travail^famille (Fox et Dwyer,
1999; Frone et al., 1997; Grzywacz et Marks, 2000). La culture organisationnelle, dans la
mesure où elle encourage la conciliation travail-famille, tendrait à réduire également ce
conflit (Bebson, 2002; Tbompson et al., 1999, Anderson et al. , 2002; Batt et Valcour,
2003; McManus, Korabik, Rosin et Kelloway, 2002; O'Driscoll et al., 2003). Enfin, les
politiques d'équilibre travail-famille seraient aussi associées à la réduction du niveau global
vécu d'interférences respectives du travail et de la famille. Par exemple, il est démontré que
la flexibilité de l'horaire de travail réduirait les interférences respectives du travail et de la
famille (Anderson et al., 2002; Major et al., 2002).
La nature des tâches professionnelles est aussi corrélée au phénomène du conflit
travail—>famille. D'ailleurs, le niveau de responsabilité assumé est négativement corrélé au
conflit travail^famille (Diedorff et Ellington 2008; St-Onge et al,. 2002), tout comme
l'interdépendance des tâches à accomplir (Diedorff et al., 2008). L'emploi occupé serait
d'ailleurs en lien avec le conflit travail—>famille et plus particulièrement avec le conflit de
comportement (Diedorff et al., 2008). L'autonomie au travail (Siu et al., 2010), ainsi que
les ressources disponibles afin de réaliser les rôles professionnels (Bakker et al., 2011)
s'avèrent également corrélées positivement au conflit travail—^famille.
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5. CONSEQUENCES DU CONFLIT TRAVAIL-FAMILLE
Les conséquences du conflit travail-famille peuvent être caractérisées à un
triple niveau : individuel, familial et professionnel.
5.1 Conséquences au niveau individuel
Le conflit travail-famille est reconnu comme étant négativement corrélé à la
satisfaction quant à la vie en général (St-Onge et al., 2002; Lapierre et al., 2008; Muse,
Harris, Giles et Field, 2008; Muse et Fichier, 2011; Yanchus et al., 2010). Plus
spécifiquement, le conflit travail—»^famille est corrélé positivement à la dépression
(Steinmetz, Frese et Schmidt, 2008), alors que les conflits travail^famille et
famile—^•travail sont corrélés positivement au sentiment de culpabilité (Livingston et Judge,
2008), ainsi qu'à l'épuisement (Yanchus et al., 2010).
5.2 Au niveau familial
Les conflits travail—♦•famille et famille—>travail entretiennent une corrélation
négative à l'égard de la satisfaction dans la vie familiale (Lapierre et al., 2008; Michel et
Hargis, 2008; Shockley et Singla, 2011), ainsi qu'à l'égard de la satisfaction dans les
relations interpersonnelles (Muse et al., 2008; Muse et al., 2011). Les interférences
travail—^famille sont aussi associées à un plus haut niveau de stress familial, à un temps de
loisir accordé à la famille inférieur, à un plus faible niveau de satisfaction maritale, ainsi
qu'à im niveau de performance inférieur dans la sphère familiale (Allen et al., 2000).
Grandey et Cropanzano (1999), lient, pour leur part, le conflit travail^famille à un niveau
plus élevé de détresse vécue dans la sphère familiale; alors que Blanchi et Milkie (2001),
imputent au phénomène du conflit travail—♦famille, un niveau plus faible de relations
parentales, ainsi que des effets négatifs sur le développement de l'enfant, dont les
comportements et l'apprentissage, en plus d'im sentiment plus élevé d'inadéquation
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parentale. Selon ces mêmes auteurs, le phénomène de conflit travail—>famille nuirait
également à une répartition plus juste et plus équitable du travail domestique.
L'inadéquation entre les ressources individuelles et les impératifs imposés par la
réalisation des rôles inhérents aux sphères de la famille et de l'emploi engendre aussi des
comportements de retrait dans la sphère familiale, pouvant induire des comportements
agressifs envers le conjoint (Mac Ewen, Barling, Kelloway et Higginbottom, 1994). Le
stress excessif au travail causerait également des comportements hostiles dans la sphère
familiale, nuisant à la qualité des relations maritales (Matthews, Conger et Wickrama,
1996)
5.3 Au niveau organisationnel
La littérature consultée précise qu'une déplétion des ressources disponibles a des
impacts à la fois sur les attitudes et les comportements au travail (Thanacoody, Bartram et
Casimir, 2009). Ainsi, à titre d'exemple, le conflit famille^travail génère un impact
néfaste sur la performance au travail (Butler et Skattebo, 2004, Davidson et Cooper, 1992),
sur l'absentéisme (Chandola, Martikainen, Bartley, Lahelma, Marmot et Michikazu, 2004;
Davidson et Cooper, 1992; DeCarufel et Schaan, 1990), sur la satisfaction au travail
(Chandola et al., 2004; Allen et al., 2000; Kossek et Ozeki, 1998; DeCarufel et Schaan,
1990), sur le roulement du personnel (Chandola et al., 2004; Allen et al., 2000), sur
l'intention de quitter son emploi ou sa profession (Netemeyer, Boles et McMurrian, 1996)
et sur la productivité (DeCarufel et Schaan, 1990).
Les phénomènes des conflits travail^famille et famille^travail auraient un effet
négatif sur l'engagement organisationnel (Halbeslebe, Harvey et Bolino, 2009; Siu et al.,
2010), ainsi que sur la satisfaction au travail (Allen, 2000; Anderson et al., 2002; Lapierre
et al., 2008). La citoyenneté organisationnelle serait également négativement corrélée au
conflit travail^famille (Bolino, Tunmley, Gilstrap et Suazo, 2010), alors que la détresse
vécue en contexte professiormel y serait positivement corrélée (Grandey et Cropanzano,
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1999). C'est donc dire que le conflit travail—>famille et le conflit famille-^travail ont des
conséquences à la fois sur la performance, les attitudes et les comportements du personnel.
5.3.1 Intention de quitter l'emploi
L'intention de quitter l'emploi est une conséquence fréquemment étudiée du conflit
travail-famille (i.e. Bilal, Zia-ur-Rehman et Raza, 2010; Frone et al., 1997; Bolino et al.,
2010; Bolmme, 2010). La littérature reconnaît les relations entretenues entre le conflit
travail—>famille et le conflit famille-^travail et l'intention de quitter (i.e. Frone et al., 1997;
Grandey et Cropanzano, 1999; Greenhaus, Parasuraman et Collins, 2001; Heijden, Dam et
Hasselhom, 2009; Min Yen, 2007), en plus de reconnaître le lien entretenu entre l'intention
de quitter l'emploi et le départ effectif (Waldman, 2004; Borda et Norman, 1997; Brough et
Frame, 2004; Chawla et Sondhi, 2011). À cet effet, l'intention de quitter serait l'antécédent
le plus fiable du départ effectif (Brough et al., 2004; Hayes et al., 2006). Dans un contexte
de vieillissement de la population et son corollaire, le départ massif à la retraite à prévoir
chez les individus de la génération du baby boom, des pénuries d'effectifs sont à prévoir
dans nombre de secteurs d'activité (Ressources humaines et développement social Canada,
2007). De la sorte, il apparaît d'autant plus important de porter une attention particulière à
l'intention de quitter, au sein des organisations québécoises et canadiermes.
Tremblay (2008) souligne que la quantification des coûts organisationnels des
intentions de quitter, menant aux départs effectifs, est tributaire du contexte professionnel,
variant d'un secteur à l'autre. Chez les infirmières, dans un contexte de compressions
budgétaires et de pénurie de main d'œuvre qualifiée, il existe une perception largement
partagée que la charge de travail s'est accrue et les conditions de travail se sont détériorées
(FIQ, 2010). En effet, le ministère de la Santé et des Services sociaux (2007) prévoit une
pénurie de 7 300 infirmières, au Québec, en 2012; pénurie qui pourrait atteindre 23 000
infirmières en 2025, si rien n'est fait d'ici là. Dans un tel contexte, l'attraction et la
rétention des ressources humaines s'avère une préoccupation importante; tout en étant
incompatible aux intentions de quitter la profession. De plus, le vieillissement de la
population offre un défi encore plus important au secteur de la santé, où la demande en
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soins sera vraisemblablement croissante et dans un contexte où les infirmières âgées de plus
de 50 ans constituent le tiers des effectifs. De plus, le système de santé public doit faire face
à un exode des infirmières quittant pour le privé. De 2000 à 2007, 68 % des infirmières
ayant quitté pour le privé ont mentionné la conciliation travail-famille comme motif de
choix et 81 % d'entre elles ont mentionné le choix des horaires, ce qui n'est pas étranger à
la problématique du conflit travail-famille (Samson, 2008).
Les coûts directs du roulement du personnel sont ceux dépensés au courant du
processus d'embauche tel que les frais de promotion, d'agence et de recrutement. Pour leur
part, les coûts imputables à la terminaison du lien d'emploi, ainsi que les frais de formation
et la baisse de productivité, constituent les coûts indirects du roulement du personnel
(Johnson et Buelow, 2003). Les coûts indirects du roulement du personnel, pour la
profession infirmière s'avéreraient importants, dans la mesure où la productivité initiale des
recrues est significativement inférieure, en moyenne, à celle des vétérans et compte tenu de
l'effet sur la productivité, le moral et le désenchantement pour l'équipe infirmière dans son
ensemble (Waldman et al, 2004).
Les études divergent quant au réel coût du roulement professionnel dans la
profession infirmière, alors que les estimations couvrent un intervalle allant de 10 000$ à
60 000$, en moyenne par infirmière, dans un contexte états-unien (Hayes et al., 2006).
Dans son étude réalisée auprès d'un centre médical des États-Unis, Waldman et al. (2004)
soulignent que le coût annuel imputable au roulement du personnel représente de 3,4 % à
5,8 % du budget opérationnel. Cependant, cette estimation ne tient pas compte de certains
coûts plus difficilement quantifiables que sont, par exemple, les coûts imputables à la
baisse de productivité avant et après le départ effectif, ainsi que les coûts imputables,
surtout en situation de départ involontaire, à la gestion des conflits et aux comportements
indésirables qui en résultent (Waldman et al., 2004).
5.3.2 Comportements de retrait
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Dans la littérature revue, certains auteurs ne font pas de distinction entre l'intention
de quitter l'emploi et les comportements de retrait, considérant l'intention de quitter comme
un comportement de retrait à part entière (i.e. Price et Mueller, 1981; Shader, Broome,
Broome, Wert et Nash, 2004; Allen et al., 2000). Toutefois, certains chercheurs
reconnaissent généralement le caractère spécifique des comportements de retrait qui
entretiendraient une dynamique différenciée de l'intention de quitter avec le conflit travail-
famille (i.e. Hayes et al., 2006; Shapira-Lishchinshy et Zohar, 2011; Anderson et al., 2002;
Blau, 1995; Boyar, Maertz et Pearson, 2005). Ainsi, selon Hammer et al. (2003), les
comportements de retrait les plus fréquents, ont trait aux phénomènes suivants :
l'absentéisme, les retards, les départs prématurés et les interruptions du travail du fait de
problèmes familiaux. Toutefois, malgré le développement important qu'a cormu le conflit
travail-famille dans la littérature, les comportements de retrait, comme conséquences
organisationnelles dudit conflit, demeurent peu examinés (Boyar, Maertz, Pearson et
Keough, 2003; Boyar et al., 205; Hammer et al., 2003).
Les coûts liés à la compétitivité de l'organisation (attraction, rétention, productivité,
performance, etc.) du fait de ces conflits travail-famille, s'estiment à 11 milliards $ par
année au Canada et ces coûts atteignent les 33 milliards en y additionnant les coûts
indirects (ASPQ, 2007; RHDCC, 2005; INSPQ, 2005). Les coûts directs associés à
l'absentéisme du fait des conflits travail-famille, au Canada, sont approximativement de 3 à
5 milliards de dollars par année. En y incluant les coûts indirects, le total peut varier de 4,5
à 10 milliards de dollars par année.
Le temps de travail perdu par employé pour des raisons personnelles évolue de
façon importante. De 7,4 jours en 1997, il est passé à 9,2 jours en 2004, 9,6 jours en 2005 et
finalement, 10,2 jours en 2007 (Statistique Canada, 2007). À cet effet, les absences
sporadiques non planifiées et les absences prolongées représentent en moyenne un total de
9,2 % de la masse salariale des organisations (Tremblay, 2008). Ces absences entraînent
une perte nette de productivité par jour de 21 %, contrairement à 15 % dans le cas
d'absences prévues. Les coûts directs liés à l'absentéisme sont, entre autres, le temps
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supplémentaire réalisé, l'augmentation des coûts d'assurance et de la CSST et les
prestations diverses, auxquels il faut ajouter les coûts indirects, dont entre autres les
dépenses en formation, en dotation et en supervision, la réduction du moral des employés et
la diminution de la productivité et de la qualité (Tremblay, 2008). C'est donc dire que ce
phénomène engendre des coûts importants pour l'organisation. En 2007, 13 % des absences
non planifiées provenait du stress, 22 % des urgences familiales et 18 % provenaient
d'obligations personnelles (Tremblay, 2008). D'ailleurs, une expérimentation réalisée au
Québec a mené, par l'application d'une politique d'horaires variables chez Hydro Québec,
à la réduction de l'absentéisme et du roulement du personnel, dont les bénéfices furent
largement supérieurs aux coûts (Lero, Richardson et Korabik, 2009).
Dans un contexte états-uni en, les retards à l'emploi ont un coût annuel estimé de
plus de 3 milliards de dollar pour les organisations (DeLonzor, 2005), alors que
l'absentéisme aurait un coût estimé à 15 % de la masse salariale totale (Navarro et Bass,
2006). Pour leur part, Birati et Tziner (2002), dans un contexte israélien, estiment le coût
imputable aux comportements de retrait à 16,5 % du revenu organisationnel avant impôts.
6. PERTINENCE ET ORIGINALITÉ DE L'ÉTUDE
Nulle préoccupation n'est plus urgente dans le système de la santé que celle
cristallisée par le déploiement de stratégies efficaces d'attraction et de rétention du
personnel infirmier dans le contexte actuel (Galletta, Portoghese, Penna, Battistelli, Saiani,
2010). En effet, au cours des dix dernières années, de nombreux pays ont investi
massivement dans la résolution de ce phénomène et se sont orientés vers ce qu'on appelle la
gestion fondée sur l'évidence; qui les a conduit à investiguer les relations de cause à effet
entre le roulement du personnel et, à titre d'exemple, la satisfaction, la qualité et
l'adéquation des soins prodigués (Melnyk, Stillwell, Wiliamson et Fineout-Overholt, 2010).
Wagner (2010) affirme que le roulement des infirmiers et des infirmières produit une
conséquence néfaste, du fait qu'il est déterminant aussi bien sur la perte de la performance
des ressources humaines que sur celle de l'organisation toute entière : une réduction de
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l'effectif influencera négativement la qualité des soins dormés, augmentera la charge de
travail de ceux et celles qui auront survécu au roulement, baissera le moral de ces rescapés
et risquera d'intensifier leurs intentions de quitter du fait de la brisure pressentie du contrat
psychologique de travail.
En termes de coûts par personne, le roulement peut coûter à une organisation entre
30 % et 50 % du salaire annuel brut des employés débutants, 150 % chez les employés de
niveau intermédiaire, et jusqu'à 400 % pour ceux hautement qualifiés (Blake, 2006). Des
études récentes ont rapporté que le coût du roulement par infirmière aux USA varie entre 22
000 $ et 64 000 $ (Bland, Jones et Gates, 2007); ce qui ramène à un coût annuel global de
9,4 millions de dollars américains, et ce, sans y inclure le coût inhérent à la perte de la
productivité (Enrado, 2009). Au Canada, le coût estimatif est d'environ 25 000 $ par
infirmière, mais ce chiffre n'inclut pas les autres aspects du roulement, qui ont des
implications économiques, dont l'érosion du savoir (AlIC, 2009).
Le souci de promouvoir des stratégies d'attraction et de rétention de la main-
d'œuvre est d'autant plus crucial, considérant les changements et les mutations
susmentionnés dans le marché du travail et dans la famille. Cette situation témoigne de
l'inadéquation éprouvée entre les politiques, les programmes et les pratiques de gestion des
ressources humaines et les défis sociodémographiques caractérisant le contexte d'affaire
actuel. Parmi les exemples illustrés de cette inadéquation, on enregistre la recrudescence
des comportements de retrait, des intentions de quitter et du roulement volontaire des
ressources humaines. Les enjeux de cette situation permettent de comprendre la croissance
de la recherche, afin d'identifier les facteurs explicatifs les plus importants de la rétention
du personnel infirmier (Beecroft, Dorey et Wenten, 2008).
Dans la présente recherche, nous concentrerons nos efforts sur un aspect relié au
processus de roulement volontaire dans le secteur de la santé; à savoir, les intentions de
quitter des infirmières et infirmiers. Nous aborderons l'étude de ces phénomènes dans la
perspective des études sur le stress organisationnel (« Occupational Stress ») qui constitue
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un processus transactionnel, dans lequel plusieurs facteurs de stress éprouvés par l'individu
lui causent une sensation de détresse ayant des conséquences malencontreuses au niveau
individuel et organisationnel (Cooper, Lewis, Smithson et Dyer, 2001). Les conflits travail-
famille font partie des dix sources principales de stress (Kelloway, Gottlieb et Barham,
1999) qui génèrent plusieurs effets néfastes sur la santé des individus et la performance des
organisations (Kinnunen, Geurts et Mauno, 2004). Selon certaines études, les conflits
travail-famille constituent même une des sources de stress le plus spécifique à la profession
des infirmières et infirmiers (Ross, Rideont et Carson, 1994; Gottlieb, Kelloway et Martin-
Matthews, 1996; Burke et Greenglass, 2001).
En lien avec le désir de cerner les raisons susceptibles d'expliquer les intentions de
quitter, dans le secteur de la santé au Québec, l'objectif de notre recherche est de
comprendre la nature et l'intensité des interactions entre ces phénomènes et les conflits
travail-famille. Enfin, le choix de ces phénomènes, découle du fait qu'ils constituent
d'excellents prédicteurs du roulement, qui lui demeure plus complexe à cemer (Hayes et
al., 2006).
A cet égard, la présente étude s'inscrit dans la mouvance des dernières
conceptualisations de la notion de conflit travail-famille, afin de cemer la dynamique du
conflit travail-famille selon une perspective bidirectionnelle (les deux types d'interférences
entre la vie familiale et celle de l'emploi) et multidimensionnelle, considérant les trois
formes de conflits sous-tendant l'interaction entre la famille et l'emploi (conflit de temps,
d'effort et de comportement). Ce faisant, cette étude a pour objectif d'approfondir la
compréhension des différentes dimensions du conflit travail-famille en lien avec les
intentions de quitter l'emploi; ce qui, de surcroît, demeure très peu recherché dans la
littérature, a fortiriori s'agissant du secteur de la santé dans tin contexte canadien.
DEUXIEME CHAPITRE
REVUE DE LA LITTÉRATURE
Le présent chapitre comprend, dans un premier temps, une revue de la littérature
pertinente pour la présente recherche, qui expose, pour chaque étude traitée, les principaux
éléments conceptuels, méthodologiques et empiriques, en plus des principaux résultats de
recherche, ainsi que les limites de celles-ci. Dans un deuxième temps, une synthèse
présente, à la lumière de la littérature retenue, un aperçu clair de la problématique des
conflits travail-famille et des intentions de quitter, ainsi que les principales faiblesses
soulevées par cette même littérature.
S'agissant du choix des articles scientifiques répertoriés, celui-ci a reposé sur les
critères suivants; le recours à une méthode de recherche quantitative par les auteurs et de
préférence, à l'analyse des données selon la méthodes de modélisation par équations
structurelles, le terrain de recherche retenu, à savoir le secteur de la santé de préférence, la
conceptualisation des conflits travail-famille retenue, en tant que variable indépendante, à
savoir bidirectionnelle et de préférence multidimensionnelle, ainsi que les variables
dépendantes retenues, à savoir les comportements de retrait dans un contexte professionnel
(i.e. l'absentéisme, les retards, les interruptions du travail et les départs prématurés) ou
préférablement, l'intention de quitter.
1. NETEMEYER, BOYLES ET MCMURRIAN, 1996
Les auteurs de l'étude cherchent à approfondir les connaissances disponibles quant à
la mesure des conflits travail^famille et famille^travail. L'étude vise à éprouver une
échelle de mesure plus valide afin d'appréhender les construits susmentionnés, et ce, dans
le but de la tester empiriquement. L'objectif ultime de la recherche est d'accroître la
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compréhension des interactions entre les conflits travail-famille et leurs antécédents et
conséquences, à partir de mesures validées. De plus, cette recherche, fondée sur une
stratégie de la preuve non-expérimentale est de type quantitatif et de visée exploratoire.
1.1 Cadre théorique
L'approche conceptuelle de la recherche se fonde sur les prémisses voulant que les
conflits travail^famille et famille^travail soient des formes distinctes, mais interactives
du conflit inter-rôle (Greenhaus et Beutell, 1985; Kahn, 1981; Kahn, Wolfe, Quinn et
Snoek 1964; Pleck, Staines et Lang, 1980). Les conflits inter-rôle sont considérés comme
une forme de conflit où les exigences associées à la réalisation d'au moins un rôle, nuisent
à la capacité de répondre aux exigences d'un ou d'autres rôles (Kahn et al., 1964). Dans le
cas du conflit travail-famille, c'est la participation dans un ou des rôles associés à un
domaine (emploi ou famille) qui rend plus difficile la participation à un ou des rôles d'un
autre domaine (famille ou travail) (Greenhaus et Beutell, 1985). De la sorte, les exigences
d'un rôle rend la performance dans l'autre domaine plus malaisée (Katz et Kahn, 1978).
Les auteurs formulent l'hypothèse d'une corrélation négative entre les conflits
famille—^travail et travail—♦■famille et l'engagement organisationnel. Ensuite, les auteurs
prédisent que c'est le conflit travail—>famille qui aura une corrélation positive plus forte
avec l'épuisement professionnel et les tensions au travail. De même, les auteurs prédisent
une corrélation positive entre les conflits travail^famille et famille—^travail et l'intention
de quitter et de rechercher un autre emploi. Finalement, les auteurs postulent que le conflit
travail-^famille sera davantage corrélé au nombre d'heures travaillées que le conflit
famille—^travail. Puis, en raison du fait que le troisième échantillon fut colligé auprès de
représentants en ventes, les auteurs prédisent que le conflit famille—♦travail entretiendra une
corrélation négative avec la performance des ventes.
1.2 Modèle d'analyse
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Le développement des échelles de mesure des construits de conflit travail—♦■famille
et famille—^travail est conforme à ceux relevés dans la littérature (Cortina, 1993; DeVillis,
1991; Robinson, Shaver et Wrightsman, 1991; Schriesheim, Powers, Scandura, Gardiner et
Lankau, 1993). La première étape du développement des échelles de mesure desdits
construits fut de réaliser un ensemble de questions reflétant les domaines des construits à
l'étude (Bachrach, Bamberger et Conley, 1991; Bedeian, Burke et Moffett, 1988; Burke,
Weir et Duwors, 1979; O'Driscoll, Ilgen et Hildreth, 1992; Frone, Russell et Cooper, 1992;
Kopelman, Greenhaus et Connolly, 1983; Wiley, 1987). Les indicateurs retenus sont
exprimés sous forme d'échelles de type Likert à sept points (allant de fortement en
désaccord à fortement en accord) et furent évalués par un panel de membres de facultés
universitaires, dont les domaines de recherche gravitaient autour de la question du
comportement organisationnel et faisant partie des départements de gestion de deux
universités d'État reconnues. Par la suite, l'analyse factorielle réalisée a permis de réduire le
bassin d'indicateurs à 43. A l'aide d'une procédure itérative confïrmatoire (Jôreskog et
Sôrbom, 1989), les indicateurs ont été analysés à partir d'un modèle confïrmatoire à deux
facteurs pour chacun des trois échantillons. Seuls les indicateurs répondant aux exigences
du test furent conservés (Bagozzi et Yi, 1988). Suite à la troisième itération, selon le
jugement des auteurs en lien avec le critère de redondance, seulement cinq indicateurs par
construit furent conservés.
Le concept d'engagement organisationnel fut, pour sa part, mesuré à partir de neuf
indicateurs selon l'échelle développée par Mowday Steers et Porter (1979). La satisfaction
dans l'emploi fut mesurée à partir de cinq indicateurs, inspirés de deux sources (Price et
Mueller, 1986; Staines et Pleck, 1984). Le concept d'épuisement professionnel fut mesuré à
partir du Maslach Burnout Inventory (Maslach et Jackson, 1981), alors que les tensions à
l'emploi furent mesurées à partir de sept indicateurs d'après les travaux de House et Rizzo
(1972). Les conflits de rôle et l'ambigtiité de rôle furent mesurés à partir de six et huit
indicateurs, respectivement d'après l'échelle développée par Rizzo et al. (1970). L'intention
de quitter l'emploi et la recherche d'un emploi alternatif furent mesurés par cinq indicateurs,
pour chacun des construits, selon les travaux de Bluedom (1982) et de Hendrix, Nestor et
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Troxier (1985). Ces indicateurs étaient mesurés sur une échelle de type Likert à cinq points
allant de fortement en désaccord à fortement en accord. La satisfaction générale fut
mesurée à partir de quinze indicateurs, d'après les travaux de Quinn et Staines (1979), alors
que la satisfaction relationnelle, ainsi que la qualité relationnelle furent mesurés
respectivement par trois et huit indicateurs, en référence aux travaux de Locke et Wallace
(1959). En outre, la symptomatologie physique fut mesurée à partir de cinquante-cinq
indicateurs, fondés sur les travaux de Pennebaker (1982), alors que les pensées dépressives
furent mesurées à partir de trente indicateurs issus du Automatic Thoughts Questionnaire,
développé par Hollon et Kendall (1980). Pour terminer, l'auto-efficacité fut mesurée par
huit indicateurs, adaptés des travaux de Bandura (1986) et la performance auto-déclarée fut
mesurée à partir de sept indicateurs d'après les travaux de Brown et Peterson (1994).
1.3 Terrain
La recherche repose sur trois échantillons distincts. Le premier questionnaire fut
envoyé à des enseignants d'écoles élémentaires et secondaires, ainsi qu'aux administrateurs
desdites écoles, d'une grande ville du sud-est des États-Unis. Des 224 sondages postés, 182
furent retournés, pour un taux de réponse de 81%. Le deuxième échantillon est composé de
propriétaires de petites entreprises d'une grande ville du sud-est des États-Unis. Un total de
162 questionnaires fut retourné, pour un taux de réponse de 54%. Finalement, le troisième
échantillon est composé d'agents immobiliers d'une grande ville du sud-est états-unien. Un
total de 186 questionnaires fut complété et retourné, alors que le taux de réponse est de
27%.
1.4 Type d'analyse des données
Dans un deuxième temps, les auteurs ont cherché à déterminer lequel des deux
modèles (le modèle considérant le conflit travail-famille dans son ensemble ou le modèle
traitant séparément des deux formes dudit conflit) s'avérait le plus ajusté aux données. Afin
d'établir la validité discriminante, la dimensionnalité et la cohérence interne des échelles
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retenues, une analyse factorielle confirmatoire fut réalisée (Andersen et Gerbing, 1988;
Fomell et Larcker, 1981). Dans l'ensemble, le modèle traitant des conflits travail^famille
et famille^travail, en tant que concepts distincts, offre une congruence adéquate aux
données. Dans les échantillons, ce modèle offre un indice GFI compris entre 0,90 et 0,93 et
im indice AGFI compris entre 0,84 et 0,88. Pour sa part, l'indice TLI (Bentler, 1990) offre
une valeur avoisinant 0,90 pour l'ensemble des échantillons, ce qui soutient cette même
thèse. De plus, le khi-deux du modèle traitant séparément les deux directions du conflit
travail-famille, est statistiquement et significativement supérieur à celui du modèle traitant
globalement le conflit travail-famille, et ce à p < 0,01, pour les trois échantillons. Par la
suite, toujours afin de valider l'échelle de mesure des construits retenus du conflit travail-
famille, les auteurs ont généré des estimations de cohérence interne, à partir d'indicateurs
analogues aux coefficients alpha (Fomell et Larcker, 1981). Considérant que les deux
alphas estimés étaient compris entre 0,82 et 0,90, la cohérence inteme semblerait respectée.
Puis, les auteurs ont extrait les variances moyennes, qui s'établissent toutes au-dessus de
0,50, à l'exception d'un seul indicateur mesuré (Fomell et Larcker, 1981), indiquant que les
échelles développées répondaient aux exigences de la cohérence inteme. Les coefficients
phi furent aussi estimés, afin de déterminer la validité discriminante des échelles retenues
pour les conflits travail-famille (Fomell et Larcker, 1981). Les résultats laissent croire que
la validité discriminante est respectée.
1.5 Principaux résultats
Afin d'établir les corrélations entre les constmits de conflits travail—^famille et
famille—>travail avec leurs antécédents et conséquences, des corrélations d'ordre zéro («
Zéro order corrélations ») furent réalisées. Des 50 corrélations anticipées, 44 se sont
avérées statistiquement significatives. A cet effet une corrélation négative fut établie entre
les conflits travail-famille retenus et l'engagement organisationnel, la satisfaction à
l'emploi, la satisfaction générale, la satisfaction relationnelle, la qualité relationnelle,
l'efficacité auto déclarée et la performance des ventes, à p < 0,01 ou p < 0,05, selon les
variables concemées. De plus une corrélation positive fut établie entre les conflits travail-
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famille retenus et l'épuisement professionnel, les tensions à l'emploi, le conflit de rôle,
l'ambiguïté de rôle, l'intention de quitter, la recherche pour une alternative à l'emploi, la
symptomatologie physique, les pensées dépressives et le nombre d'enfants résidants dans le
ménage à p < 0,01 ou p < 0,05, selon les variables concernées. Pour l'ensemble des
antécédents et conséquences étant corrélés significativement aux conflits travail-famille
retenus, la corrélation était plus forte avec le conflit travail—>famille qu'avec le conflit
famille—^^travail, à p < 0,01, sauf en ce qui a trait à l'efficacité auto-déclarée et à la
performance des ventes. Ces deux derniers indicateurs, issus du troisième échantillon, se
sont avérés, à p < 0,01, plus corrélés au conflit famille—^travail qu'au conflit
travail—^•famille, tel qu'anticipé.
En conclusion, l'étude a mené au développement et à la validation d'une échelle de
mesure robuste des conflits travail—>famille et famille—^travail. Étant cohérente et tenant
compte de la dimensionnalité des concepts, l'échelle fait preuve de validité discriminante.
De plus, pour un grand nombre de variables relatives à l'emploi et à la famille, des
corrélations significatives furent établies avec le conflit travail—^famille et le conflit
famille-^travail, appuyant la thèse de la validité des construits. Les auteurs croient que les
mesures développées dans le cadre de leur étude détiennent des avantages distincts des
mesures des conflits travail^famille et famille—^travail, au-delà des échelles utilisées dans
d'autres études. Cependant, la recherche n'est pas exempte de limites. Ainsi, il est à signaler
que toutes les échelles de mesure étaient fondées sur une auto-appréciation de la part du
candidat. De plus, bien que l'étude se fonde sur trois échantillons distincts, pour ime
validation plus complète, l'échelle développée devrait être testée sur un plus large éventail
de professions.
2. GREENHAUS, COLLINS ET PARASURAMAN, 2001
L'étude aborde la relation entre, d'une part, le conflit travail^famille et le conflit
famille^travail, et d'autre part, l'intention de quitter la profession de comptable dans le
secteur public. L'étude vise à investiguer les conditions sous lesquelles le conflit
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travail—>famille est corrélé positivement aux intentions de quitter l'emploi et aux départs
effectifs. La recherche est de type quantitatif et se base sur une stratégie de la preuve
empirique de type non-expérimental. La recherche est d'une visée explicative.
2.1 Cadre théorique
Les auteurs soulignent la bidirectionnalité des conflits travail-famille et leurs
conséquences respectives (Frone et al., 1992). Ainsi, ils avancent que l'intention de quitter
la profession ne sera pas influencée de la même façon par les interférences de la famille
dans l'emploi que par les interférences de ce demier dans la famille. Les auteurs suggèrent
que les principaux déterminants du conflit travail—^famille résideront dans le domaine de
l'emploi (Frone et al., 1992; Frone et al., 1997), de telle sorte que les individus vivant un
niveau élevé de conflit travail^famille seront plus susceptibles de songer à quitter leur
emploi, d'où découle le stress vécu. Cependant, les auteurs avancent que les individus qui
vivent un niveau élevé de conflit famille^travail ne songeront pas à quitter leur emploi,
dans la mesure où ils conviennent que le conflit tire ses racines du domaine du travail et
non de la famille (Frone et al., 1992). Les auteurs se fondent également sur la théorie de
l'identité sociale (Burke, 1991; Frone, Russell et Cooper, 1995) signifiant, entre autre,
qu'une source de stress peut être d'avantage dommageable lorsqu'elle menace la réalisation
d'un rôle plus saillant pour l'individu, dans une autre sphère de vie (Thoits, 1991).
Les auteurs formulent trois hypothèses distinctes. La première est à l'effet qu'il
existera une relation positive entre le conflit travail—♦•famille et les intentions de quitter
l'emploi et le départ effectif. La deuxième postule que la relation entre le conflit
travail^famille et l'intention de quitter l'emploi et le départ effectif sera plus forte chez les
employés fortement impliqués dans leur vie familiale, comparativement à ceux qui y sont
moins impliqués. Pour sa part, la troisième hypothèse est à l'effet que la relation entre le
conflit travail->famille et l'intention de quitter l'emploi et le départ effectif sera plus faible




Le conflit travail—» famille fut mesuré à partir de neuf indicateurs visant à mesurer à
la fois le conflit de temps et le conflit d'effort (Greenhaus et Beutell, 1985). Cinq des
indicateurs furent précédemment utilisés par Greenhaus, Collins, Singh et Parasuraman
(1997), visant à opérationnaliser les contraintes de temps et d'efforts du travail dans la vie
familiale. Les indicateurs furent mesurés sur une échelle de type Likert à cinq points, allant
de totalement en désaccord à totalement en accord. L'alpha de Cronbach du construit de
conflit travail—^famille est de 0,90. Le conflit famille—^travail fut mesuré par quatre
indicateurs visant à mesurer les interférences de la vie familiale dans les activités
professionnelles, en termes de temps et d'efforts. Toutefois, l'alpha de Cronbach issu de ces
cinq indicateurs est de seulement 0,57. L'implication dans la carrière fut mesurée à partir de
trois indicateurs (Lodahl et Kejner, 1965) et son alpha de Cronbach est de 0,79. S'agissant
de l'implication dans la vie familiale, le construit fut opérationnalisé par trois indicateurs
(Parasuraman, Greenhaus et Franrose, 1992) et son alpha de Cronbach est de 0,84. Pour
terminer, l'intention de quitter la profession fiit mesurée à l'aide de deux indicateurs adaptés
des travaux de Cammarm, Fichman, Jenkins et Klesh (1979) et d'un indicateurs développé
dans le cadre de ladite recherche, opérationnalisé selon ime variables de type Likert sur
cinq points, allant de 1 (fortement en désaccord) à 5 (fortement en accord).
2.3 Terrain
L'étude porte sur des membres de VAmerican Institute of Certified Public
Accountants aux États-Unis, qui ont joint l'institut au courant des douze mois précédant
l'étude et étant employés à im niveau inférieur à celui de partenaire. Un total de 428
sondages complétés, fiit retourné, représentant un taux de réponse de 43%. De ceux-ci, les
réponses de 199 répondants furent conservées pour fin d'analyse, car ils étaient mariés ou
engagés dans une relation de long terme et ayant au moins un enfant (à charge ou non).
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2.4 Type d'analyse des données
Une analyse préliminaire avait indiqué que la taille de l'organisation et le nombre
d'années à l'emploi dans le domaine de la comptabilité étaient corrélés négativement à
l'intention de quitter la profession et le départ effectif, en plus d'être significativement liés
au conflit travail—>famille. Ces deux variables furent insérées, pour fin de contrôle, dans les
analyses subséquentes. Les prédictions portant sur les intentions de quitter l'emploi furent
testées à partir d'une analyse de régression hiérarchique multiple, alors que les prédictions
portant sur le départ effectif furent testées à partir d'une analyse de régression logistique
hiérarchique.
2.5 Principaux résultats
La recherche permet de conclure que le conflit travaiWfamille a un impact
positivement significatif sur les intentions de quitter l'emploi; ce qui ne semble pas le cas
du conflit famille^travail. Ceci s'expliquerait par le fait que le conflit travail^famille est
principalement à l'origine des stresseurs en milieu de travail (Frone et al., 1992, 1997),
impliquant que le fait de quitter la profession, qui induit des interférences dans la vie
familiale, permettrait de réduire le niveau de stress vécu. A l'inverse, le fait que les sources
du conflit famille^travail provierment de la sphère familiale, réduit la perception que le
fait de quitter l'emploi puisse réduire le stress vécu. En ce qui a trait à la première
hypothèse, à p < 0,1, le conflit travail—>famille est positivement corrélé aux intentions de
quitter la profession. Quant à la deuxième hypothèse, aucun lien significatif n'a été décelé
quant aux interactions entre le conflit travail-^famille et l'implication familiale, s'agissant
des intentions de quitter. Eu égard à la troisième hypothèse, à p < 0,06, il existe une
interaction entre le conflit travail—>famille et l'implication dans la carrière et les intentions
de quitter et, à p < 0,05, il existe une interaction entre le conflit famille—^travail et
l'implication dans la carrière.
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Les auteurs mentionnent que la recherche à venir gagnerait à investiguer le rôle que
joue la famille dans la décision de quitter une profession ou un champ de carrière. De plus,
la présente recherche n'ayant pas permis de statuer, hors de tout doute, que le conflit
famille—^travail avait un impact sur l'intention de quitter l'emploi, il s'agit d'une piste de
recherche à poursuivre. Les auteurs soulignent d'ailleurs la pertinence d'investiguer la
nature des relations entre l'intention de quitter un emploi et les autres comportements de
retrait recormu, dans un contexte professionnel. Bref, la recherche actuelle n'a pas incorporé
un éventail suffisamment large d'influences familiales et professionnelles, en lien avec le
processus de retrait d'une occupation professionnelle. Une limite évidente de l'étude est le
fait qu'il soit possible que la relation entre le conflit famille^travail et l'intention de quitter
fut atténuée par le manque de fiabilité relatif à l'échelle de mesure du construit de conflit
famille-^travail. Malgré l'application de corrections pour en atténuer le manque de fiabilité
(Ferguson, 1966), ceci n'a pas permis d'accroître significativement la corrélation statistique.
3. ANDERSON, COFFEY ET BYERLY, 2002
La présente étude est basée sur une stratégie de la preuve non-expérimentale et il est
à noter qu'elle est de type explicatif. Elle vise à examiner l'impact des pratiques et des
politiques, formelles et informelles, d'équilibre travail-famille, sur certaines dimensions de
la performance organisatiormelle (i.e., l'absentéisme, l'intention de quitter l'emploi).
L'objectif de la recherche est de tester empiriquement un modèle général liant les conflits
travail-^famille et famille^travail, à plusieurs antécédents organisatiormels (formels et
informels), ainsi qu'à plusieurs conséquences organisationnelles.
3.1 Cadre théorique
La recherche est fondée sur le postulat voulant que le conflit travail—>famille soit un
construit bidirectionnel, signifiant que : les interférences de la famille dans le travail et du
travail dans la famille auraient des antécédents et des conséquences spécifiques propres
(Carlson et Perrewé, 1999 ; Frone et al., 1992 ; Greenhaus et Beutell, 1985 ; Kossek et
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Ozeki, 1998 ; Netemeyer et al., 1996). De plus, l'étude repose sur la théorie des rôles
prescrivant qu'un conflit de rôle se produit lorsqu'un rôle issu d'une sphère de la vie
nécessite un investissement intensif en temps ou engendre des préoccupations qui affectent
la capacité d'une personne à réaliser ses autres rôles (Greenhaus et Parasuraman, 1999;
Netemeyer et al., 1996).
Les pratiques informelles de conciliation travail-famille incluent le soutien
organisationnel direct provenant des supérieurs et celui visant à minimiser les
conséquences, pour la carrière, d'une conciliation travail-famille réussie. Selon le modèle
de recherche préconisé, les conséquences sur la carrière seront positivement liées au conflit
travail—^famille, alors que le soutien du supérieur y sera négativement lié. Les pratiques
formelles de conciliation travail-famille cristalliseront la flexibilité des horaires et les
avantages offerts pour les personnes à charge. D'après le modèle de recherche de cette
étude, la flexibilité de l'emploi sera négativement liée au conflit travail^famille, alors que
les avantages offerts pour les personnes à charge seront négativement liées au conflit
famille—^travail. Le modèle de recherche postule également que le stress et l'absentéisme,
comme variables dépendantes, seront positivement corrélés au conflit famille—^travail,
alors que le stress et l'intention de quitter l'emploi seront positivement corrélés au conflit
travail—♦•famille, et que la satisfaction à l'emploi y sera négativement corrélée.
3.2 Modèle d'analyse
Selon l'argumentation de Greenhaus et Beutell (1985), le sexe du répondant
entretient un lien avec la direction des interférences entre le travail et la famille. Par
conséquent, les auteurs ont incorporé cette variable à leur étude. Afin d'opérationnaliser le
concept de flexibilité de l'horaire de travail, deux indicateurs (choix de l'horaire de travail
et possibilité de modifier l'horaire de travail) furent utilisés, dont un mesuré sur une échelle
à cinq points de fréquence, allant d'un contrôle total sur le choix de l'horaire (5) à aucun
contrôle sur l'horaire (0). La disponibilité des soins pour personnes à charge fut
opérationnalisée à l'aide de cinq indicateurs dont les réponses furent colligées selon une
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échelle dichotomique. Le soutien offert par le superviseur fut opérationnalisé à partir de six
indicateurs, mesurés sur une échelle de type Likert à quatre points de fréquence, allant de
fortement en accord à fortement en désaccord. L'alpha de Cronbach de ce construit s'établit
à 0,89. Le concept de conséquences pour la carrière fut opératiormalisé à partir de cinq
indicateurs mesurés sur une échelle de type Likert à quatre points, allant de fortement en
accord à fortement en désaccord. L'alpha de Cronbach de ce construit s'établit à 0,75. Le
concept de structure familiale fut mesuré à partir de six questions dichotomiques, indiquant
le niveau de responsabilités familiales. La satisfaction dans l'emploi fut opérationnalisée à
partir de cinq indicateurs, mesurés sur une échelle de type Likert à quatre points, allant de
fortement en accord à fortement en désaccord. L'alpha de Cronbach de ce construit s'établit
à 0,80. L'intention de quitter l'emploi fut mesurée sur une échelle à trois points de variance,
à partir d'un seul indicateur. Le concept de stress fut opérationnalisé à partir de sept
indicateurs, dont les réponses ont été appréciées suivant une échelle de type Likert à quatre
points, allant de fortement en accord à fortement en désaccord. L'alpha de Cronbach de ce
construit s'établit à 0,87. Pour sa part, l'absentéisme fut mesuré selon trois indicateurs
distincts. Pour terminer, les interférences réciproques entre les exigences de la vie
professionnelle et la vie familiale, sur le travail, furent opérationnalisés à partir d'une
échelle à cinq points, reposant sur cinq indicateurs pour chacun des construits. Leurs alphas
de Cronbach sont respectivement de 0,85 et de 0,80.
3.3 Terrain
L'échantillonnage transversal fut réalisé auprès d'individus ayant au moins 18 ans,
occupant un emploi ou exploitant une entreprise dans la population civile, résidant aux
États-Unis et faisant partie de la population active. Les travailleurs autonomes ne faisaient
donc pas partie de l'étude. Le taux de réponse est de 95%. Des individus sondés, seulement
ceux ayant au moins un enfant de moins de 18 ans à la maison, provenant d'un ménage où
les deux partenaires occupaient un emploi rémunéré ou devant prendre soin d'un individu
d'au moins 65 ans furent considérés (Carlson et Perrewé, 1999; Thomas et Ganster, 1995).
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L'échantillon fut pondéré en fonction du sexe du répondant et du nombre d'individus
occupant un emploi à l'intérieur du ménage (Bond, Galinsky et Swanberg, 1998).
3.4 Type d'analyse des données et principaux résultats
Afin de tester l'adéquation du modèle de recherche proposé, les auteurs ont recouru
au modèle d'équations structurelles (Jôreskog et Sôrbom, 1993). Au regard du test de
différence du khi-deux, au seuil de 0,05, le modèle postulé en début de recherche a été
rejeté au profit d'un modèle tenant compte des interactions directes entre les variables
indépendantes et dépendantes, sans passer par les variables intermédiaires que sont les
conflits travail-famille. Finalement, afin de tester les liens indirects des variables
indépendantes sur les variables dépendantes, en passant par les variables intermédiaires (les
conflits travail-famille), des analyses de relation linéaires structurelles furent réalisées. De
eelles-ci, il semblerait que le conflit famille—«-travail n'agit pas comme médiateur en regard
de l'absentéisme, alors qu'il semblerait que le conflit travaiWfamille génère un effet
médiateur partiel sur l'intention de quitter et sur le stress, en tant que variables dépendantes
du soutien du supérieur.
Conformément aux prédictions du modèle de recherche préétabli, les résultats
empiriques affichent un lien signifieatif entre la flexibilité de l'horaire de travail et le
conflit travail^famille, alors que la flexibilité de l'horaire est associée à un niveau plus
élevé de satisfaction à l'emploi. Cependant, bien que les avantages offerts pour les
personnes à charge n'aient pas eu d'impaet sur le conflit famille—^travail, ceux-ei
tendraient à réduire l'intention de quitter l'organisation. De plus, un certain nombre de
conséquences organisationnelles sont directement et indirectement eorrélées aux pratiques
informelles de conciliation travail-famille. En ce sens, la satisfaction à l'égard du travail et
l'intention de quitter sont directement influencées par les conséquences à l'égard de la
earrière.
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Selon les auteurs, la recherche à venir devrait certainement porter une attention
particulière à la question des pratiques formelles et informelles de conciliation travail-
famille, mais aussi à leurs interactions. Une avenue intéressante serait aussi d'étudier les
barrières qui limitent l'utilisation des politiques et programmes de conciliation travail-
famille. La principale limite méthodologique soulevée par les auteurs relève du fait que les
données de l'enquête étaient auto-déclarées, ce qui peut imputer des biais, tout comme le
fait que les données aient été prélevées lors d'une seule passation et d'une source unique.
De plus, les résultats impliquant le construit d'avantages pour personnes à charge doivent
être interprétés avec soin, dans la mesure où sa distribution est fortement asymétrique.
4. BOYAR, MAERTZ, PEARSON ET KEOUGH, 2003
La recherche traite de l'impact du conflit travail-famille sur l'intention de quitter son
emploi. Elle vise à mettre en exergue les relations de causalité entre des variables relatives
au domaine de la famille et du travail, menant au conflit travail-famille et par conséquent à
l'intention de quitter un emploi. Il s'agit une recherche de type quantitatif basée sur un
design de recherche non-expérimental.
4.1 Cadre théorique
Les auteurs se fondent sur la théorie des rôles, stipulant que le conflit travail-famille
est une forme de conflit inter-rôle se produisant lorsque la participation dans un domaine de
vie interfère avec la capacité individuelle de participer dans un autre domaine; nommément
le travail et la famille (Kahn et al., 1964). Plus spécifiquement, le conflit travail-famille se
produit lorsque les rôles familial et professionnel sont incompatibles sur certains points
(Greenhaus et Beutell, 1985). La recherche se base sur la relation bidirectionnelle entre les
interférences de l'emploi dans la famille et les interférences de la famille dans l'emploi
(Frone et al., 1992). La recherche propose que ces interférences réciproques expliqueraient
l'intention de quitter l'emploi en raison de l'insatisfaction vis-à-vis de la vie professionnelle,
de la vie familiale et de la vie en général (Greenhaus et al., 2001).
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Quatre hypothèses ont été testées. La première hypothèse est à l'effet que les
conflits de rôle, la surcharge de rôle et l'ambiguïté de rôle seront positivement corrélés avec
le conflit travail^famille. La seconde hypothèse postule que les responsabilités familiales
seront positivement reliées aux interférences de la famille dans le travail. La troisième
hypothèse avance qu'il y aura une relation positive et réciproque entre le conflit
travail—^famille et le conflit famille—>• travail. Enfin, la quatrième hypothèse prévoit que les
deux directions du conflit travail-famille seront positivement liées aux intentions de quitter
son emploi.
4,2 Modèle d'analyse
Les auteurs définissent le stress professionnel comme découlant d'un conflit de rôle,
d'une surcharge de rôles et d'une ambiguïté de rôles (Cooke et Rousseau, 1964; House,
Schuler et Levanoni, 1983; Rizzo, House et Lirtzman, 1970). Ils conçoivent les
responsabilités familiales comme l'obligation de veiller sur autrui de façon formelle ou
informelle, prévue par les membres de la famille. Le conflit de rôle, la surcharge de rôle et
l'ambigûité de rôle sont les variables antécédentes du conflit travail^famille, alors que les
responsabilités familiales sont antécédentes au conflit famille—^travail. Le conflit
travail^famille et le conflit famille—^travail entretiennent une relation réciproque et ils
influencent les intentions de quitter l'emploi, qui correspond à la variable dépendante du
modèle de recherche. Ainsi, les conflits de rôle et les responsabilités familiales sont les
variables indépendantes, alors que les conflits travail^famille et famille—>travail sont les
variables intermédiaires.
Le stress organisationnel est mesuré selon ses trois dimensions. Les indicateurs
reposent sur une échelle de type Likert à sept points, allant de fortement en accord à
fortement en désaccord. A cet effet, le conflit de rôle fut capté par trois indicateurs adaptés
de Rizzo et al. (1970). La surcharge de rôle fut mesurée par trois indicateurs développés par
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les auteurs, en accord avec la littérature consultée, alors que l'ambiguïté de rôle fut élaborée
d'après trois indicateurs adaptés de Rizzo et al. (1970). Les responsabilités familiales furent
mesurées à l'aide de quatre indicateurs: La responsabilité perçue, le nombre de membres de
la famille soutenus financièrement, le nombre d'enfants et le nombre de personnes
dépendantes vivant sous le même toit que l'employé. Les conflits travail—^famille et
famille—♦■travail furent mesurés séparément par trois indicateurs développés par Netemeyer
et al. (1996). Les réponses à ces indicateurs furent mesurées à partir de modalités de type
Likert à sept points, allant de fortement en accord à fortement en désaccord. Les intentions
de quitter furent mesurées à l'aide de quatre indicateurs, élaborés par les auteurs. Les
réponses furent récoltées selon une échelle de type Likert à sept points, allant de fortement
en accord à fortement en désaccord.
4.3 Terrain
La collecte des données a été réalisée auprès d'employés d'une entreprise du secteur
de la fabrication de meubles du sud des États-Unis. Le tirage était non-probabiliste, car la
participation était volontaire. Au total, 432 participants ont complété le sondage. Le taux de
réponse a été de 27,5%. L'échantillon contient à la fois des hommes et des femmes, ainsi
que des employés de différents horizons culturels. Les participants avaient entre 18 ans et
60 ans et la grande majorité d'entre eux n'étaient pas célibataires. La majorité des
participants ont rapporté avoir des enfants.
4.4 Type d'analyse des données
L'analyse des données a reposé sur une analyse factorielle confirmatoire et la
réalisation d'un modèle d'équations structurelles. L'analyse factorielle réalisée, afm de
mesurer la justesse des mesures du modèle, permettent de constater que les données
s'ajustent bien au modèle proposé, car les valeurs des indices GFl et AGFI sont toutes
supérieures à 0,9. C'est donc dire que les construits sont fiables par rapport au modèle.
Considérant que le RMSEA se trouve à l'intérieur des limites, que la valeur du khi-deux est
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significative (pour p = 0,00), avec 216 degrés de libertés, et considérant que les valeurs des
indices GFI et AGFI sont acceptables, le modèle s'avère ajusté aux données enrigistrées.
Des neuf relations prévues, six se sont avérées significatives au seuil de 5%. Ainsi, les
conflits de rôle et la surcharge de rôle sont effectivement positivement corrélés au conflit
travail^famille au seuil de 5%. De plus, les conflits travail—>famille et famille—^travail
sont positivement corrélés aux intentions de quitter l'emploi, au seuil de 5%.
4.5 Principaux résultats
Selon les résultats propres au modèle d'équations structurelles échafaudé, les
conflits travail^famille et famille—^-travail sont corrélés au seuil de 5%, tel que proposé.
Cependant, au seuil de 5%, selon les données du modèle, le conflit famille—>^travail s'avère
négativement corrélé au conflit travail—^famille. Ainsi, les conflits vécus au travail
engendreraient un impact dans la sphère familiale, alors que les conflits vécus dans la
famille auraient un impact limité dans la sphère du travail. Les auteurs avancent que ceci
pourrait s'expliquer par le fait que les frontières de la famille sont plus perméables que
celles de l'emploi, au sens où les ajustements apportés dans la sphère familiale ont des
effets plus immédiats et moins dommageables, d'un point de vue monétaire. Ceci pourrait
d'ailleurs expliquer pourquoi le conflit travail^famille s'avère généralement plus présent et
d'ampleur supérieure au conflit famille—♦■travail, dans les études antérieures réalisées sur le
sujet.
Cette recherche a permis de vérifier une corrélation entre le conflit travail->famille
et deux de ses antécédents (conflit de rôle et surcharge de rôle) et a permis d'établir un lien
entre les conflits du travail^famille et famille-^travail et les intentions de quitter l'emploi,
malgré le fait que la relation positive significative entre les deux conflits n'ait pas pu être
démontrée. La recherche future devrait d'ailleurs examiner davantage la relation réciproque
entre ces conflits, qui dans le cadre de la présente recherche s'est avérée peu concluante. En
conclusion il est à remarquer que cette recherche présente des limites méthodologiques et
empiriques évidentes. Premièrement, le fait que les résultats ne reposent que sur un seul
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échantillon non-aléatoire limite la possibilité de faire l'inférence des résultats de l'étude sur
d'autres types d'organisation. De plus, le fait que les données ont été colligées lors de la
passation d'im seul et unique sondage pourrait induire un biais dans les réponses, ce qui
peut avoir accentué les relations identifiées. Finalement, l'alpha de Cronbach de la
conceptualisation des responsabilités familiales, étant de 0,60, est inférieur au seuil
d'acceptation de 0,70, indiquant que les conclusions tirées à partir de ce construit sont
questionnables.
5. HAMMER, BAUER ET GRANDEY, 2003
La présente recherche traite de l'impact des interférences de la famille dans l'emploi
et de l'emploi dans la famille, sur les comportements de retrait de l'emploi (i.e.,
absentéisme, retards et interruptions de travail). L'étude vise, de façon empirique, à
renforcer la compréhension des liens entre le conflit travail-famille et les intentions de
quitter l'emploi, considérant l'effet du système familial, dans le cas des couples à deux
revenus. Il s'agit également d'une étude basée sur une stratégie de la preuve non-
expérimentale et de type quantitatif, dont la visée est explicative.
5.1 Cadre théorique
Conçu selon une approche bidirectionnelle, le conflit travail-famille est perçu
comme une forme de conflit inter-rôle où la participation dans un rôle empêche la
participation dans d'autres rôles (Greenhaus et Beutell, 1985; Frone et al., 1992; Frone et al.
1997; Netemeyer et al., 1996). Le système familial, quant à lui, est abordé selon la théorie
des systèmes, permettant de maximiser la validité de l'étude du comportement humain dans
son environnement large : un système est un ensemble de parties reliées de telle sorte
qu'une modification d'une partie modifiera l'ensemble des autres parties (Hanson, 1995). En
outre, la théorie des systèmes familiaux considère les vecteurs des interactions complexes
entre les membres de l'unité familiale, et leurs effets sur le comportement de ses membres
(Day, 1995). Ainsi, l'étude des interactions entre les membres d'une famille permettrait une
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compréhension plus valide de la réalité de l'ensemble des membres du système familial,
que son étude individuelle (Day, 1995). Enfin, l'effet systémique implique l'effet
d'entraînement du stress d'un membre du système social à un autre (Bolger, Delongis,
Kessler et Wethington, 1989; Jones et Fletcher, 1993; Westman, 2001; Westman et
Vinokur, 1998). De ce fait, le stress ressenti au sein de son travail, par un membre d'un
couple, contribuerait à accroître les conflits entre partenaires, ce qui accentuerait les
pressions sur l'autre membre du couple (Westman et Vinokur, 1998).
L'étude propose deux ensembles généraux d'hypothèses. Le premier est à l'effet que
le conflit travail-famille vécu par l'individu sera positivement corrélé aux comportements
de retrait qu'il adopte au travail, alors que le second se rapporte au postulat voulant que le
conflit travail-famille vécu par l'individu sera positivement corrélé aux comportements de
retrait que son époux ou son épouse adopte au travail, au-delà du conflit travail-famille
vécu par son époux ou son épouse.
5.2 Modèle d'analyse
Outre les variables démographiques que sont l'âge, le sexe, le statut matrimonial, le
nombre d'enfants, le nombre d'heures travaillées par semaine et le nombre d'années passées
avec le conjoint, colligées auprès des répondants, l'ensemble des échelles de mesure sont
des échelles de type Likert sur cinq points, allant de fortement en désaccord à fortement en
accord. L'opératioimalisation du conflit travail-famille, adapté par Goff, Mount et Jamison
(1990), d'après les travaux de Kopelman, Greenhaus et Cormoly (1983) fut réalisée à partir
de seize indicateurs. Huit indicateurs de conflit inter-rôle mesurent le conflit
travail—^famille, alors que huit indicateurs mesurent le conflit famille-^travail. Leurs
alphas de Cronbach sont respectivement de 0,83 et de 0,82. Les comportements de retrait
flirent mesurés à l'aide d'un indicateur pour chacun desdits comportements, pour un total de
trois indicateurs. Ceux-ci couvraient la période de quatre semaines précédant la collecte des
données. Ces indicateurs furent adaptés des travaux de Neal, Chapman, Ingersoll-Dayton et
Lmlen (1993) et s'avèrent très similaires à ceux utilisés par Mac-Lwen et Barling (1994).
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5.3 Terrain
L'échantillon aléatoire est composé de 999 employés d'une banque états-unienne de
grande taille, alors que le taux de réponse est de 50%. Les questionnaires retenus se
rapportent aux employés pour lesquels les époux ou épouses ont également répondu
adéquatement au questionnaire. Les critères d'inclusions sont le fait d'appartenir à un couple
hétérosexuel, partageant un même logis depuis au moins trois ans et dans lequel, chaque
partenaire réalise un minimum de vingt heures de travail rémunéré.
5.4 Type d'analyse des données
Des analyses de régression hiérarchique, où le nombre d'enfants fut introduit comme
variable de contrôle, ont été réalisées sur les dormées de l'étude. De même une analyse
factorielle confirmatoire, fut réalisée sur les différentes mesures du conflit travail-famille
afin de s'assurer que le conflit travail—♦■famille et le conflit famille^travail constituent
empiriquement deux construits distincts. Leur charge factorielle étant supérieure à 0,40, les
auteurs concluent qu'il s'agit effectivement de construits différents.
5.5 Principaux résultats
En ce qui a trait à la première série d'hypothèses, le conflit travail—♦famille de
l'épouse est lié aux interruptions à l'emploi (p < 0,01) et aux retards (p < 0,05), alors que le
conflit famille-^travail de l'épouse est lié aux interruptions (p < 0,001). Chez l'époux, le
conflit travail^famille et le conflit famille^travail sont corrélés aux interruptions de
travail (p < 0,05), alors que le conflit famille^travail est corrélé à l'absentéisme de
l'épouse (p < 0,001). Quant à la deuxième série d'hypothèses, le conflit famille-^travail de
l'époux est lié aux retards de l'épouse (p < 0,01), alors que le conflit famille—♦travail de
l'épouse est corrélé aux interruptions de l'époux (p < 0,05), ainsi qu'à son absentéisme (p <
0,05), mais dans la direction opposée à ce qui était prévu.
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En résumé, les résultats de recherche confirment que les conflits travail—^famille et
famille—>travail sont corrélés aux comportements de retrait du travail. De plus, les résultats
semblent confirmer l'existence de l'effet croisé du conflit travail-famille (i.e. l'effet
d'entraînement (« spillover ») du conflit travail-famille d'un partenaire à un autre). Les
auteurs de l'étude laissent entendre, en conformité avec les résultats de leur étude, que
contrairement à l'approche traditionnelle des comportements de retrait dans un contexte
professionnel, ceux-ci pourraient davantage constituer un mécanisme d'adaptation positif au
stress, plutôt qu'une réponse négative.
La présente recherche laisse suggérer qu'il serait pertinent d'investiguer davantage
l'effet d'entrainement de plusieurs attitudes et comportements additionnels, dans le cadre de
la vie familiale et de la vie professionnelle, quant au conflit travail-famille. De plus, la
recherche actuelle suggère de continuer à examiner l'impact différencié des interférences de
la famille dans le travail et du travail dans la famille, sur leurs conséquences
organisationnelles. Pour terminer, la présente recherche suggère de poursuivre le
développement des échelles de mesure des comportements de retrait en contexte
professionnel (Blau, 1998; Hanisch, Hulin et Roznowski, 1998). Les auteurs reconnaissent
que bien qu'il y ait une corrélation entre les phénomènes étudiés, il n'est pas possible de
statuer quant au sens de la relation. Par exemple, il se pourrait que ce soit les retards qui
favorisent le développement du conflit travail-famille et non l'inverse. De plus, le fait que
les mesures des comportements de retrait furent auto-déclarées peut engendrer un biais, dû
à l'effet de désirabilité sociale ou aux limites de mémorisation du répondant. Cependant,
Johns (1994) rapporte que les dits biais ne sont pas nécessairement problématiques en soi.
6. BOYAR, MAERTZ ET PEARSON, 2005
La présente recherche est basée sur une stratégie de la preuve non-expérimentale et
a un objectif explicatif. Celle-ci porte sur les effets des conflits travail—♦famille et
famille^travail sur trois comportements de retrait spécifique au travail : l'absentéisme, les
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départs prématurés et les retards. La recherche vise à déterminer lequel des deux conflits
susmentionnés expliquerait davantage les comportements de retrait du travail.
6.1 Cadre théorique
L'auteur se base sur les théories du stress et des rôles (Burke, 1988; Cooke et
Rousseau, 1984; Edwards et Rothbard, 2000; Frone et al., 1996; Kahn et al., 1964;
Youngblood, 1984). Ainsi, l'employé arriverait à réduire le stress dû à sa difficulté de
concilier les exigences de sa vie familiale et de sa vie professionnelle en diminuant le temps
consacré à ses obligations professionnelles et en libérant le temps nécessaire à ses
obligations familiales (Koslowsky, 2000; Vistnes, 1997). Cette incapacité à répondre aux
exigences familiales, en raison de contraintes imposées par les exigences du travail,
amènerait l'employé à adopter des comportements de retrait, tel l'absentéisme, afin de
réduire les interférences d'un domaine dans l'autre (travail et famille) (Vistnes, 1997).
Les auteurs avancent que les conflits famille—^travail et travail-^famille seront
positivement liés à l'absentéisme, aux départs prématurés du travail et aux retards de
l'employé. Ils postulent également que la relation entre le conflit travail^famille et les
comportements de retrait sera plus prononcée chez les hommes que chez les femmes. Pour
terminer, ils postulent que la relation entre le conflit travail^famille et les comportements
de retrait sera plus prononcée pour les individus faisant face à des responsabilités familiales
importantes, que pour les individus faisant face à des responsabilités familiales peu
prenantes.
6.2 Modèle d'analyse
Les auteurs définissent le conflit travail—^famille par la présence d'activités
professionnelles qui interfèrent avec les responsabilités familiales, alors qu'ils définissent le
conflit famille—♦•travail par la présence d'activité familiales qui interfèrent avec les
responsabilités professionnelles (Netemeyer et al., 1996). Les auteurs se réfèrent aux
71
responsabilités familiales comme étant le niveau d'obligations individuelles pour ses
proches et la communauté dans laquelle il réside (Blegen, Mueller et Price, 1988), ainsi que
les responsabilités familiales potentielles (Blegen et al., 1988; Rothausen, 1999). Pour fin
d'opérationnalisation, les auteurs définissent l'absentéisme comme étant le fait de ne pas se
présenter au travail lorsqu'attendu, alors qu'ils définissent le retard comme étant le fait de se
présenter au travail après le début officiel de l'heure de début prescrite et les départs
prématurés, comme le fait de quitter le travail avant l'heure officielle prescrite.
Les conflits travail^famille et famille—^travail sont mesurés à l'aide de l'échelle
développée par Netemeyer et al. (1996). À cet effet, les auteurs ont eu recours à cinq
indicateurs pour chaque construit, mesurés sur une échelle de type Likert, en sept points,
allant de fortement en accord à fortement en désaccord. Le concept d'absentéisme fut
mesuré à deux moments à partir des registres tenus à cet effet par l'entreprise (Baba, 1990;
Steel et Rentsch, 1995; Youngblood, 1984; Hammer et Landau, 1981). L'indice de
responsabilités familiales, pour sa part, comprend quatre indicateurs et fut élaboré par
Blegen et al. (1988) et adapté par Rothausen (1999).
6.3 Terrain
La recherche a été effectuée auprès d'employés d'une ligne d'assemblage d'une
entreprise manufacturière du secteur du meuble du sud des États-Unis. Au total, 432 unités
statistiques ont complété et remis le questionnaire, ce qui représente un taux de réponse
d'environ 27%.
6.4 Type d'analyse des données
Dans un premier temps, l'alpha de Cronbach fut calculé pour les construits du
conflit travail^famille et du conflit famille-^travail. Leurs valeurs furent respectivement
de 0,94 et de 0,91. De plus, le modèle de régression Tobit fut utilisé pour estimer les
coefficients et afin de tester les hypothèses quant à l'absentéisme, aux départs prématurés et
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aux retards, permettant d'en limiter les biais de recherche (Maddala, 1983). La méthode des
moindres carrés fut utilisée en ce qui a trait aux régressions effectuées, à partir d'un modèle
Tohit (Baba, 1990; Maddala, 1983).
6.5 Principaux résultats
Au seuil de 5%, le conflit travail^famille est corrélé aux départs prématurés et
lorsque l'on y considère l'effet multiplicateur du sexe du répondant sur le conflit
travail—>famille, celui-ci est corrélé à l'absentéisme. Au seuil de 5%, le conflit
famille^travail est corrélé à l'absentéisme et lorsque l'on considère l'effet multiplicateur du
sexe du répondant il l'est aussi avec les départs prématurés. Aux antipodes des résultats
attendu, l'absentéisme et les retards, contrairement aux études précédentes (Gignac,
Kelloway et Gottlieb, 1996; Goff et al., 1990) ne seraient pas influencés par les conflits
travail^famille et famille^travail. Seuls les départs prématurés sont influencés par ces
deux conflits. De plus, les femmes rapportant un haut niveau de conflit travail-famille
seraient plus susceptibles que les autres groupes de s'absenter du travail et d'effectuer des
départs prématurés, alors que les individus ayant d'importantes obligations familiales et un
haut niveau de conflit travail-famille, sont plus susceptibles que les autres groupes
d'effectuer des départs prématurés.
La recherche à venir devrait tenir compte des interactions possibles entre les conflits
travail—^famille et famille^travail; ce dont la présente étude n'a pas tenu compte. De plus,
il serait pertinent, dans une étude ultérieure, de tenir compte de variables additionnelles
pouvant expliquer les comportements de retrait dans un contexte organisationnel
(Martocchio et Jimeno, 2003; Sagie, 1998), que les auteurs n'ont pas inclus dans la présente
étude. Quant aux limites de recherche, tout d'abord, les coefficients de la régression
n'expliquent qu'une faible proportion de la variance des comportements de retrait examinés.
Il en ressort que les coefficients de détermination des différents comportements de retrait ne
dépassent pas 0,07. De plus, plusieurs corrélations posées en hypothèses ne se sont pas
avérées statistiquement significatives. Puis, le fait d'avoir recouru à un échantillon issu
73
d'une seule organisation et auprès d'employés occupant ime même fonction, limite le
potentiel d'inférence statistique des résultats enregistrés (Carlson et al., 2000).
7. ANTANI, 2007
7.1 Question de recherche
L'article aborde l'impact, dans un premier temps, du soutien social et, dans un
deuxième temps, du conflit travail-famille sur l'intention de quitter son emploi. Le but de la
recherche consiste à élargir le cadre de recherche permettant de comprendre la complexité
du phénomène de conflit travail-famille. Plus spécifiquement, l'étude examine le rôle du
soutien social (de la part des collègues, des superviseurs, de la famille et des amis), dans un
contexte de conflit travail-famille et d'intention de quitter l'organisation. La recherche est
de type quantitatif basée sur une stratégie de la preuve non-expérimentale. La visée de la
recherche est explicative.
7.2 Cadre théorique
Selon la conceptualisation de Greenhaus et Beutell (1985), l'auteur adopte une
approche pluridimensionnelle du conflit travail-famille. Ce dernier définit le conflit de
temps comme se rapportant aux exigences des multiples rôles en compétition dans une
même plage horaire (Bowen, 1998). L'auteur définit le conflit d'effort comme
l'incompatibilité de deux rôles ou plus, tel que les efforts requis pour un domaine (e.g., la
famille) rend difficile la réalisation des exigences de l'autre domaine (Carlson, Derr et
Wadsworth, 2003). Finalement, le conflit de comportement se rapporte à l'incompatibilité
des comportements attendus dans un rôle, relativement à ceux prévus dans un autre rôle
(Greenhaus et Beutell, 1985). L'auteur reconnaît que bien que les interférences du travail
dans la famille et de la famille dans le travail, partagent des antécédents et des
conséquences communs (Kossek et Ozeki, 1999; Netemeyer et al., 1996; Rice, Frone et
McFarlin, 1992; Thomas et Ganster, 1996), il n'en demeure pas moins que les deux types
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d'interférences entretiennent des relations différenciées avec certains antécédents et
conséquences (Frone et al., 1992; Frone et al., 1997; Kossek et Ozeki, 1999; Netemeyer et
al., 1996). Ceci implique l'importance de traiter séparément les deux types d'interférences
comme des construits distincts. L'intention de quitter, dans le cadre de la recherche, est
conçue comme étant un antécédent cognitif immédiat du comportement qui lui est associé
(Fishbein et Ajzen, 1975; Triandis, 1977). En d'autres mots, l'intention de quitter
constituerait l'antécédent le plus fiable du départ effectif. La théorie du « Turnover »
(March et Simon, 1958), de laquelle l'auteur s'inspire, stipule que les antécédents du
domaine du travail ne sont pas les seuls déterminants de l'intention de quitter, mais plutôt
qu'il faut considérer des facteurs familiaux (Price et Mueller, 1981; Steers et Mowday,
1981; Mobley, 1982), ainsi que des facteurs relevant du domaine de la communauté (Price
et Mueller, 1981).
L'auteur pose sept séries d'hypothèses. Premièrement, il y aura un lien positif et
réciproque entre les interférences du travail dans la famille et de la famille dans le travail.
Deuxièmement, les sources de soutien professionnel en lien à l'emploi seront liées aux
interférences du travail dans la famille. Troisièmement, les sources de soutien, quant au
domaine de la famille, seront corrélées aux interférences de la famille dans le travail.
Quatrièmement, les interférences de la famille dans le travail et du travail dans la famille
seront positivement liées aux intentions de quitter. Cinquièmement, le soutien reçu au
travail sera négativement corrélé aux intentions de quitter. Sixièmement, le soutien reçu
hors du travail sera lié aux intentions de quitter. Ultimement, le conflit travail^famille aura
un effet médiateur, quant à la relation entre le soutien social (de la part des collègues, des
superviseurs, de la famille et des amis) et les intentions de quitter.
7.3 Modèle d'analyse
L'auteur définit le stress comme étant la conséquence d'un dysfonctionnement
mental ou psychosomatique non spécifique dû aux efforts exigés du corps (Selye, 1936). Le
conflit de rôle est défini comme étant l'occurrence simultanée d'au moins deux ensembles
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de pressions, tel que la réalisation de l'un rend malaisé la réalisation de l'autre (Kahn et al.,
1964). L'auteur se réfère au conflit travail-famille comme étant spécifiquement la difficulté
de rencontrer les exigences incompatibles des rôles familiaux et professionnels (Bedeian et
al., 1988; Greenhaus et Beutell, 1985; Kopelman, Greenhaus et Connolly, 1983). L'auteur
aborde la question du soutien social selon deux principales dimensions (Pattison, 1977). Le
soutien instrumental est caractérisé par une assistance concrète, alors que le soutien
émotionnel est un soutien reposant sur la perception de la compassion de l'autre (Vaux,
Phillips, Holly, Thomson, Williams et Stewart, 1986). L'intention de quitter l'emploi est
définie comme étant la probabilité estimée d'un individu de quitter l'emploi qu'il occupe,
dans un avenir rapproché (Brough et Frame, 2004).
Douze indicateurs ont été mesurés afin d'opérationnaliser le concept de conflit
travail-famille (Carlson, Kacmar et Williams, 2000). Le concept fut divisé en quatre
dimensions et deux directions : conflit de temps et conflit d'effort au niveau des
interférences de la famille dans le travail et du travail dans la famille. Chacun des
indicateurs fut mesuré selon une échelle de type Likert basée sur six points de variance,
allant de 1 (fortement en désaccord) à 6 (fortement en accord). Pour ce qui est des
interférences du travail dans la famille, le conflit de temps et le conflit d'efforts possèdent
respectivement un alpha de Cronbach de 0,87 et 0,85 (Carlson et al., 2000). En ce qui a trait
aux interférences de la famille dans le travail, le conflit de temps et le conflit d'effort
possèdent respectivement un alpha de Cronbach de 0,79 et 0,87 (Carlson et al. 2000). Le
soutien social (de la part des collègues, des superviseurs, de la famille et des amis) fut
mesuré à l'aide de neuf indicateurs, adaptés des travaux de Ayman et Antani (2008). Quatre
indicateurs visaient à évaluer le soutien familial perçu et quatre indicateurs visants à
évaluer le soutien perçu dans la sphère du travail. L'échelle d'appréciation des réponses
colligées comporte quatre points de fréquence : allant de 1 (jamais) à 4 (fréquemment).
7.4 Terrain
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L'échantillon examiné est composé d'employés d'un centre hospitalier de taille
moyenne situé dans le Midwest états-unien, ainsi que d'employés provenant
d'organisations diverses de ladite région. Au total, 233 répondants ont complété le sondage,
avec un taux de réponse pour les employés du centre hospitalier de 92%. Celui des autres
répondants fut impossible à déterminer. L'ensemble des participants était d'âge adulte.
7.5 Type d'analyse des données
Des analyses factorielles confirmatoires furent réalisées afin d'assurer la
dimensionnalité des construits et l'ajustement des mesures. Selon les recommandations de
Kline (1998), les tests portant sur les mesures des construits furent réalisées à partir
d'équations structurelles, alors que le modèle dans son ensemble fut également testé à partir
d'un modèle d'équations structurelles. En ce qui a trait à la mesure du concept de soutien
social, une analyse factorielle préliminaire, à partir d'une rotation oblique varimax, fut
réalisée afin de déterminer dans quelle mesure les indicateurs correspondaient aux huit
facteurs retenus (Jôreskog et Sôrbom, 1993). Les deux dimensions (conflit de temps et
conflit d'effort) retenues du conflit travail-famille, ainsi que l'intention de quitter, furent
également testées avec succès à partir d'analyses factorielles confirmatoires.
7.6 Principaux résultats
Les résultats de recherche semblent indiquer que le soutien social obtenu par
l'employé pourrait avoir un effet direct positif sur l'intention de quitter l'emploi. Il serait
alors possible que le milieu social dans lequel évolue l'individu soit une source
d'alternatives à l'emploi et d'opportunités quant au cheminement de carrière. Ceci pourrait
découler du fait que l'intention de quitter l'emploi serait corrélée à la disponibilité
d'alternatives à l'emploi (Griffeth, Hom et Gaertner, 2000; Tett et Meyer, 1993).
Globalement le modèle général offre une bonne adéquation, considérant que son khi-deux
est de 243,09 (avec 151 degrés de liberté, pour p < 0.01). Son RMSEA fut de 0,05, son
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indice CFI s'établissait à 0,96, son SRMR était de 0,06, alors que son indice AGFI fut de
0,86. A p < 0.05, les interférences de la famille dans l'emploi et de l'emploi dans la famille
ne sont pas significativement corrélées. À p < 0,01, les interférences du travail dans la
famille sont corrélées aux intentions de quitter l'emploi, tout comme le soutien des amis et
le soutien des collègues, qui se sont avérés significativement corrélés aux intentions de
quitter. Pour conclure, à p < 0.05, les interférences du travail dans la famille constituent un
médiateur de la relation entre le soutien du supérieur et l'intention de quitter. Alors que les
employés vivant un haut niveau d'interférences du travail dans la famille présentent une
tendance à quitter l'emploi. Tout porte à croire que cette relation est plus faible chez les
employés pour lesquels le supérieur fournit un soutien instrumental et un soutien
émotionnel à l'emploi.
L'auteur suggère d'examiner plus en profondeur l'effet du soutien des collègues,
dans un cadre professionnel, sur l'intention de quitter, auprès d'individus œuvrant dans des
industries ayant des cultures plus individualistes que le secteur des soins de santé. La
recherche comporte quelques limites qu'il est nécessaire de mentionner. Tout d'abord, il
serait important de raffiner la mesure des construits à l'étude, dans la mesure où il fut
nécessaire, en cours d'analyse, de revoir le modèle initial, afin de valider sa conformité aux
données. De plus, la composition de l'échantillon repose majoritairement sur des employés
du secteur des soins de santé, à forte majorité féminine. Ceci limite la possibilité de
généralisation des résultats. Pour terminer, considérant que les données ont été colligées à
partir d'un seul questionnaire auto administré, il appert difficile d'identifier la causalité
présente, à partir des données colligées.
8. SPECTOR, ALLEN, POEEMANS, LAPIERRE, COOPER, O'DRISCOLE,
SANCHEZ ET AL., 2007
La présente recherche traite de l'effet modérateur de la culture nationale sur la
relation entre, d'un côté, les conflits travail-famille et d'un autre côté, la satisfaction dans la
vie professionnelle et les intentions de quitter l'emploi. Plus précisément, cette recherche a
comme objectif de vérifier si la culture dite collectiviste ou individualiste, modère, à la
78
hausse ou à la baisse, l'impact des interférences réciproques entre la vie professionnelle et
la vie de famille sur la satisfaction professionnelle et sur les intentions de quitter l'emploi.
Cette recherche est de type quantitatif, ayant une visée explicative, mue par un design de
recherche non-expérimental.
8.1 Cadre théorique
Les auteurs souscrivent au parcours explicatif voulant que les interférences de la
famille dans l'emploi et de l'emploi dans la famille entretiennent des dynamiques distinctes
vis-à-vis des antécédents et des conséquences des conflits travail-famille (Frone et al.,
1992; Greenhaus et Beutell, 1985). À cet égard, ce sont les incompatibilités de temps et
d'efforts qui sont plus concernées par ces dynamiques distinctives (Greenhaus et Beutell,
1985; Mesmer-Magnus et Viswesvaran, 2005). En ce qui a trait à la nature culturelle du
conflit travail-famille, les auteurs se basent sur l'explication voulant que la surcharge de
travail soit perçue comme étant une forme de négligence envers la famille dans les sociétés
individualistes, alors que celle-ci soit perçue comme étant un sacrifice louable dans les pays
collectivistes (Yang, Chen, Choi et Zou, 2000; Spector, Cooper, Poelmans, Allen,
O'Driscoll, Sanchez et al., 2004). Cela dit, le conflit travail-famille est abordé dans la
perspective de la théorie des conflits de rôles (Kahn et al., 1964; Katz et Kahn, 1978;
Greenhaus et Beutell, 1985). Le cadre théorique sous-jacent à cette recherche repose sur
deux hypothèses : premièrement, la culture nationale sera un médiateur de la relation entre
les exigences de l'emploi et les conflits travail-famille (en termes de conflits de temps et
d'effort); deuxièmement, l'existence d'un effet modérateur, cristallisé par la disponibilité
d'une forme de soutien domestique (gratuit ou rémunéré), existera entre les effets nocifs des




Les auteurs définissent la culture individualiste comme étant principalement axée
sur l'individu et sur la famille nucléaire, ainsi que sur le succès personnel et l'autonomie
individuelle. Les cultures collectivistes sont caractérisées par le fait que les individus se
définissent selon leur réseau social, dont la famille étendue et les autres groupes
d'appartenance. Le construit d'exigences du travail est mesuré par deux indicateurs, à
savoir : le nombre d'heures travaillées et la charge de travail perçue, tel que suggéré par
Spector et Jex (1998). Pour sa part, le construit d'interférence du travail dans la famille fut
mesuré par deux sous-échelles différentes (une pour le conflit de temps et une pour le
conflit d'effort), issues des travaux de Carlson et al. (2000). La satisfaction à l'emploi fut
opérationnalisée à partir de trois indicateurs (Cammann et al., 1979) selon une échelle de
type Likert à six points. L'intention de quitter l'emploi fut mesurée à l'aide d'un seul
indicateur (Spector, Dwyer et Jex, 1988). Pour ce qui est du soutien non rémunéré, quant à
la réalisation des tâches domestiques, il fut opérationnalisé par six indicateurs mesurés sur
une échelle de type Likert à cinq points, allant de jamais à quotidiennement, ainsi qu'un
indicateur mesurant le lieu de résidence du plus proche parent. Le soutien rémunéré quant à
la réalisation des tâches domestiques fut mesuré à l'aide de deux indicateurs. Les variables
de contrôle retenues pour l'étude sont : l'âge du répondant, le nombre de mois d'ancienneté
à l'emploi, le sexe du répondant, le niveau d'éducation, le poste de travail occupé, le statut
matrimonial, l'emploi du conjoint, ainsi que le nombre d'enfants qui résident au domicile du
répondant.
8.3 Terrain
L'étude est fondée sur l'examen d'un échantillon de gestionnaires, considérant le
nombre élevé d'heures travaillées, les responsabilités qu'ils entretiennent et les exigences
élevées de l'emploi (Brett et Stroh, 2003), de telle sorte qu'il est attendu d'eux un niveau
élevé de conflit travail-famille (Poelmans, O'Driscoll et Beham, 2005). Les données furent
colligées dans vingt pays différents, catégorisés selon quatre classes de pays, différenciés
selon la nature individualiste ou collectiviste de leur système culturel. L'échantillonnage,
dans chaque pays devait se réaliser auprès d'un minimum de 200 participants et des
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précautions devaient être prises afin qu'ils soient le plus représentatif possible. Les
partenaires des différents pays sondés avaient pour mandat de recruter le plus grand nombre
de participants possibles, auprès d'organisations et d'industries les plus hétérogènes
possibles, travaillant au sein d'entreprises locales. La diversité des types de tri effectués,
dont la sélection d'échantillons par réseau, ne permet pas d'estimer le taux de réponse du
présent sondage.
8.4 Type d'analyse des données
Afin de valider les classifications réalisées auprès des pays (individualistes ou
collectivistes), les auteurs ont réalisé des intervalles de confiance, ayant permis de
confirmer qu'en aucun cas, ces intervalles, s'agissant des paramètres des pays
individualistes et collectivistes, ne se chevauchaient à un niveau de confiance de 95%. De
plus, la réalisation d'une analyse de variance {ANOVA) indique l'existence d'un écart
statistiquement significatif entre les pays individualistes et collectivistes, ce qui tend à
démontrer que la classification effectuée à cet effet est valide. Conformément aux
recommandations de Riordan et Vandenberg (1994), ainsi que celles de Schaffer et Riordan
(2003), les auteurs ont réalisé des tests visant à mesurer l'équivalence des échelles sur les
variables comportant plus de trois indicateurs. De la sorte, quatre tests d'échantillon furent
réalisés sur les concepts de charge de travail et d'interférences du travail dans la famille.
Pour ce qui est de la charge de travail, l'indice GFI fut de 0,96, l'indice NFl s'établissait à
0,95, tout comme l'indice CFI, alors que le RMSEA était de 0,052. En ce qui a trait aux
interférences du travail dans la famille, l'indice GFl fut de 0,96, l'indice NFI fut de 0,95,
l'indice CEI s'établissait à 0,98, alors que le RMSEA fut de 0,038. Les mesures ainsi
extraites de ces deux construits affichent un bon ajustement des construits, indiquant que
les propriétés des échelles sont équivalentes d'un échantillon à l'autre. Pour compléter, afin




Dans un premier temps, les résultats de recherche indiquent qu'il existe un lien entre
la charge de travail et les interférences du travail dans la famille, en termes de conflits de
temps et d'effort (p < 0,05). De même, les résultats indiquent l'existence d'un lien entre les
interférences du travail dans la famille (conflits de temps et d'effort) et la satisfaction à
l'emploi, ainsi que l'intention de quitter l'emploi (p < 0,05). En ce qui a trait à la relation
entre les interférences du travail dans la famille, propres au conflit d'effort, et les intentions
de quitter l'emploi, la catégorie de pays considéré (collectiviste ou individualiste) semble
avoir un effet modérateur (p < 0,05). Cependant, la catégorie de pays considéré n'a pas un
effet modérateur quant à la relation entre les incompatibilités de temps du fait des
interférences du travail dans la famille, s'agissant du conflit de temps et les intentions de
quitter l'emploi (p < 0,05). Pour conclure, les résultats statistiquement significatifs obtenus
dans le cadre de cette recherche n'ont pas été influencés par l'ajout des variables contrôles
(âge, niveau d'éducation, sexe, statut marital, nombre d'enfants et ancienneté à l'emploi).
Les résultats de cette étude corroborent l'hypothèse voulant que l'association entre
les exigences de l'emploi et le conflit travail^famille, ainsi que l'association entre ce
conflit et l'intention de quitter, soient plus fortes dans les pays individualistes que dans les
régions collectivistes. De plus, les résultats de la recherche indiquent que c'est
principalement la charge perçue de travail, plutôt que les heures de travail réalisées, qui
induit le plus de variations observées du conflit travail—>famille. En outre, c'est
principalement l'effet modérateur du conflit de temps, plutôt que le conflit d'effort qui
explique les variations observées les plus importantes quant à la satisfaction à l'emploi et
aux intentions de quitter l'emploi.
Les auteurs proposent le développement d'un nouveau modèle théorique de
l'interface travail-famille, permettant de cerner l'effet spécifique des différentes cultures et
des contextes internationaux. Au niveau empirique, les auteurs suggèrent de poursuivre la
recherche visant à investiguer plus en profondeur les similarités et différences
interculturelles de l'interface travail-famille. La principale limite de l'étude consiste en la
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difficulté de comparer, avec validité, les résultats obtenus entre des pays ayant des cultures
et des langues différentes. Bien que les tests réalisés semblent démontrer le fait qu'il soit
possible de transférer l'échelle utilisée entre les pays, nous ne pouvons pas être certain que
les résultats observés, d'un pays à l'autre, correspondent aux mêmes niveaux du construit,
en raison des divergences culturelles (Iwata, Imesue, Egashira, Hiro, Mizue, Mishima et al.,
1998; Triandis, 1994; Van de Vijver et Leung, 1997). De plus, l'étude ayant été réalisée
selon une conception transversale, alors que pour tous les pays sauf un, les dormées étaient
auto-rapportées, il n'est pas possible d'établir de relation causale entre les variables
étudiées.
9. LAPIERRE, SPECTOR, ALLEN, POELMANS, O'DRISCOLL, SANCHEZ,
BROUGH ET KINNUNEN, 2008
La présente recherche se fonde sur une stratégie de la preuve non-expérimentale et
est de type quantitatif, alors que sa visée est explicative. Elle examine l'impact de la
perception du soutien organisationnel sur la conciliation travail-famille, la satisfaction dans
l'emploi, la satisfaction familiale, ainsi que la satisfaction dans la vie en général. Elle vise à
démontrer que cette perception a un effet positif sur les liens entre les conflits travail-
famille et les diverses dimensions de la satisfaction personnelle.
9.1 Cadre théorique
Le modèle de recherche est basé principalement sur les travaux de Greenhaus et
Beutell (1985), considérant les développements de Carlson et al. (2000), en regard des six
dimensions du conflit travail-famille; à savoir, les interférences réciproques entre le travail
et la famille et les trois formes de conflit travail-famille (conflit de temps, conflit d'effort et
conflit de comportement). De plus, en accord avec les résultats des travaux d'Allen (2001),
la perception du soutien organisationnel vis-à-vis la conciliation travail-famille, est
attendue réduire le conflit travail-famille, abaisser les pressions ressenties du fait du temps
passé au travail (Friedman et Galinsky, 1992; Perlow, 1995) et accroître la tolérance
perçue, en permettant de discuter des questions familiales sur le lieu de travail (Allen,
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2001). Notons de plus, que le conflit de comportement aurait une dynamique particulière et
tendrait davantage à se manifester lorsque le comportement attendu à l'emploi diffère du
comportement attendu dans la vie familiale (Greenhaus et Beutell, 1985). Finalement,
malgré le fait que la recherche semble suggérer que la satisfaction familiale résultera des
interférences du travail dans la famille et non des interférences de la famille dans le travail
(Frone, 2003), il semblerait raisonnable de croire que ces deux formes d'interférences
affecteront la satisfaction familiale, par exemple lorsque les employés blâment la
dynamique de leur vie familiale comme étant un facteur de dysfonctionnement au niveau
du temps et de l'énergie nécessaires pour répondre adéquatement aux exigences de leur
emploi.
Le modèle de recherche présente une relation négative entre la variable
indépendante (la perception du soutien organisationnel favorable à la conciliation travail-
famille) sur les variables intermédiaires que sont les six dimensions du conflit travail-
famille. Ces six dimensions, selon le modèle de recherche, affecteront aussi négativement
la satisfaction à l'emploi et la satisfaction dans la vie familiale. À leur tour, la satisfaction
dans la vie professionnelle et dans la vie familiale affecteront la satisfaction dans la vie en
général, comme variable dépendante en dernière instance. La satisfaction à l'emploi, selon
le modèle de recherche, sera liée aux interférences du travail dans la famille en termes de
temps et d'effort et des différentes interférences de la famille dans l'emploi, alors que la
satisfaction dans la vie familiale sera liée à l'ensemble des interférences du travail dans la
famille et aux interférences de la famille dans l'emploi en termes de temps et d'effort.
9.2 Modèle d'analyse
Les auteurs définissent la perception de la culture organisationnelle favorable à
l'équilibre travail-famille (« family-supportive organization perceptions - FSOP ») comme
étant une recormaissance ouverte de la situation familiale et personnelle de l'employé, en
promouvant la flexibilité, la tolérance et le soutien quant aux obligations familiales. Les
interférences de l'emploi dans la famille constituent les situations faisant en sorte que les
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exigences de l'emploi empiètent sur les exigences de la famille, alors que les interférences
de la famille dans l'emploi représentent les situations où les exigences de la vie familiale
empiètent sur les exigences de l'emploi. Le conflit de temps reflète le fait que les exigences
d'une sphère de la vie (famille ou travail), diminuent significativement le temps disponible
pour l'individu, pour répondre aux exigences de l'autre sphère. Le conflit d'effort indique
que les stresseurs d'une sphère de la vie (famille ou travail), créent une tension, qui mine
l'énergie disponible dans l'autre sphère, alors que le conflit de comportement représente une
situation où les exigences des rôles dans la famille et dans l'emploi diffèrent lorsque les
comportements et normes attendus dans les deux sphères de la vie sont incompatibles
(Greenhaus et Beutell, 1985).
Pour mesurer le concept de conflit travail-famille, l'échelle de Carlson et al. (2000)
fut utilisée. Celle-ci comporte trois indicateurs par dimension dudit conflit. Une échelle de
type Likert en cinq points, allant de fortement en accord à fortement en désaccord a été
utilisée pour apprécier les réponses données. Pour le concept de FSOP, l'échelle d'Allen
(2001) fut utilisée. Celle-ci comporte 14 indicateurs et se mesure sur une échelle de type
Likert en cinq points, allant de fortement en accord à fortement en désaccord. La
satisfaction à l'emploi fut mesurée par l'échelle de Cammaim et al. (1979), comptant trois
indicateurs et fondée sur une échelle de type Likert en six points, allant de fortement en
accord à fortement en désaccord. La satisfaction dans la vie familiale fût mesurée d'après
l'échelle d'Edwars et Rothbard (1999) sur une échelle de type Likert en six points, allant de
fortement en accord à fortement en désaccord. Pour terminer, la satisfaction dans la vie en
général était mesurée par l'échelle de Diener, Emmons, Larser et Griffin (1985), comportant
cinq indicateurs, sur une échelle de type Likert en cinq points, allant de fortement en accord
à fortement en désaccord.
9.3 Terrain
Une attention particulière fut portée afin d'assurer l'hétérogénéité des milieux
sondés. Les unités statistiques devaient être des gestionnaires et devaient nécessairement
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faire partie d'organisations distinctes, de sorte que deux unités statistiques ne pouvaient
provenir d'une même organisation. Une attention fut aussi portée afin de sonder des
individus de différents secteurs économiques et de différents pays. Les procédures de tri
variaient d'un pays à l'autre, alors que certains partenaires recouraient à l'échantillonnage
par réseaux, de sorte que même à l'intérieur d'un même pays, les méthodes de sélection des
unités statistiques de l'échantillon pouvaient varier. Par conséquent, il est impossible de
rapporter le taux de réponse. Les unités statistiques sondées provenaient des États-Unis, du
Canada, de l'Australie, de la Finlande et de la Nouvelle-Zélande.
9.4 Type d'analyse des données et principaux résultats
La méthode d'analyse choisie repose sur l'analyse de cheminement causal (« Pat h
analysis »), moyennant l'usage d'équations structurelles. Le modèle théorique testé
présente un bon ajustement aux données : un khi-deux de 7615 (à 4334 degrés de liberté); p
< 0,001, un indice TLI de 0,91, un indice RNI de 0,92 et un RMSEA de 0,02.
Quant aux coefficients standardisés du modèle, la perception des employés du
soutien organisationnel à l'endroit de la conciliation vie familiale et de la vie
professionnelle est négativement corrélée à l'ensemble des dimensions du conflit travail-
famille à p < 0,001. La satisfaction dans la vie professionnelle et la satisfaction dans la vie
familiale sont positivement corrélées à la satisfaction dans la vie en général à p < 0,001.
C'est donc dire que la satisfaction au travail est négativement corrélée aux interférences du
travail dans la famille en terme de conflit d'effort et aux interférences de la famille dans
l'emploi pour les trois dimensions du conflit travail-famille, avec p < 0,001, sauf pour les
interférences de la famille dans l'emploi en terme de conflit d'effort (avec p < 0,05). La
satisfaction dans la vie familiale est négativement corrélée aux interférences du travail dans
la famille pour toutes les dimensions du conflit travail-famille et aux interférences de la
famille dans le travail en termes de conflit d'effort à p < 0,001. De plus, la satisfaction dans
la vie familiale est positivement corrélée aux interférences de la famille dans l'emploi en
termes de conflit de temps.
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Les résultats de recherche corroborent généralement les hypothèses de ses auteurs,
voulant que les six dimensions du conflit travail-famille entretiennent des relations
différentes avec les conséquences du phénomène de conflictualité entre le travail et la
famille.
Du fait que l'échantillonnage fut réalisé dans cinq pays et que les résultats sont
invariables entre échantillons permet de postuler qu'il semble possible de réaliser le
transfert des résultats. De plus, les biais possibles d'erreurs propres à l'échantillonnage
seraient faibles. Autrement, la relation positive observée entre le conflit de temps du fait
des interférences de la famille dans le travail et la satisfaction familiale s'avère inattendue.
Bien que ce résultat puisse s'expliquer d'un point de vue théorique, il n'en demeure pas
moins que cette relation doit être interprétée avec précaution.
10. POST, DITOMASO, FARRIS ET CORDERO, 2009
L'article aborde l'impact indirect des interférences du travail dans la famille et de la
famille dans le travail, sur les intentions de quitter son emploi, voire son organisation.
L'objectif de la recherche est d'évaluer deux modèles concurrents : le premier modèle testé
est le «Domain Spécifie Predictors-to-Outcomes Model » (Frone, 1997), alors que le
second est le « Stress Management Model » (Greenhaus et al., 2001). La recherche, qui est
basée sur une stratégie de la preuve non-expérimentale, est de type quantitatif, de visée
exploratoire.
10.1 Cadre théorique
Le cadre théorique de l'étude repose sur le modèle du conflit travail-famille
échafaudé dans l'étude de Greenhaus et Parasuraman (1986) et reconduit dans celle de
Thomas et Ganster (1995). La présente recherche tient compte de la bidirectionnalité du
conflit travail-famille (Frone et al., 1992) et des relations mutuelles entre les sphères de la
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famille et du travail, quant à leurs antécédents et conséquences (Carlson et Perrewé, 1999;
Frone et al., 1992). Plus spécifiquement, les auteurs visent à éprouver deux cadres
théoriques spécifiques. Le premier modèle théorique est le modèle « Domain Spécifie
Predictors-to-Outcames » qui soutient que ce sont les interférences famille—^travail, et non
les interférences travail—^famille, qui ont un effet direct sur les conséquences
organisationnelles, en lien au conflit travail-famille (Frone et al., 1997). Ce modèle postule
que ce sont les interférences famille^travail, créant des intrusions dans la sphère du travail
qui affectent les indicateurs de performance au travail. Le second modèle théorique est le
modèle dit « Stress Management » qui soutient que les interférences travail-famille, dans
une optique de théorie des rôles, induisant un stress, aurait également un impact direct sur
les conséquences organisationnelles, dans un contexte d'étude du conflit travail-famille.
Selon ce cadre théorique, les interférences travail—«•famille seraient positivement et
directement corrélées à l'intention de quitter l'emploi, alors que les interférences
famille—«■travail seraient positivement et directement corrélées aux comportements de
retrait, dans un cadre professionnel (Frone et al., 1992; Frone et al., 1996; Greenhauss et al.,
2001 ; Frone, 2002).
Les auteurs ont premièrement posé des hypothèses en lien avec le modèle dit
« Domain Spécifie Fredictors-to-Outeomes »; la première est à l'effet que les interférences
de la famille dans l'emploi seront directement associées aux intentions de quitter l'emploi.
La seconde postule que les interférences de la famille dans l'emploi seront directement et
positivement associées à la charge de travail. La troisième hypothèse prédit que la charge
de travail sera directement et positivement associée aux intentions de quitter l'emploi. La
quatrième hypothèse est à l'effet que les interférences de la famille dans l'emploi seront
indirectement associées à des intentions de quitter l'emploi supérieures, via la charge de
travail. S'agissant de la cinquième hypothèse, les interférences de la famille dans l'emploi
seront directement et positivement associées à l'insatisfaction au travail. La sixième
hypothèse prédit que l'insatisfaction au travail sera directement et positivement associée
aux intentions de quitter l'emploi. La septième hypothèse, pour sa part, est à l'effet que les
interférences de la famille dans l'emploi seront directement associées à un niveau plus élevé
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d'intentions de quitter l'emploi, via l'insatisfaction au travail. Dans un deuxième temps, les
auteurs proposent une hypothèse propre au modèle dit « Stress Management » : Les
interférences du travail dans la famille seront directement et positivement associées aux
intentions de quitter.
10.2 Modèle d'analyse
Les auteurs définissent le soutien social comme étant la provision de ressources
propres à réduire le stress ou à en faciliter la gestion, par les acteurs sociaux pertinents
(House, 1981). Les auteurs recourent au concept de soutien social selon s'il est évaluatif,
instrumental ou informationnel. L'intention de quitter l'organisation, tout comme l'intention
de quitter le département d'emploi, furent mesurées à partir d'un seul indicateur fondé sur
ime échelle de type Likert à sept points allant de 1 (très probable) à 7 (aucunement)
(Parasuraman, 1982). La charge de travail fut mesurée à partir de la somme de deux
indicateurs; la proportion du temps de travail investie sous haute pression et la proportion
du temps de travail dépensée sous une pression jugée extrême. L'insatisfaction au travail fut
mesurée à partir de six indicateurs. L'analyse factorielle réalisée à cet effet indique une
validité interne acceptable du concept (alpha de Cronbach de 0,80). Les interférences du
travail dans la famille, en terme de conflit de temps, furent opérationnalisées à partir de
trois indicateurs, tout comme les interférences de la famille dans le travail, à partir d'une
échelle de type Likert sur sept points, allant de pas du tout problématique jusqu'à
grandement problématique. L'analyse factorielle portant sur les interférences du travail dans
la famille et de la famille dans le travail, indique qu'il s'agit de deux construits distincts;
leurs alphas de Cronbach sont respectivement de 0,84 et de 0,73. Pour terminer, les auteurs
ont opérationnalisé le concept de soutien des collègues à l'aide de trois indicateurs mesurés
à l'aide d'une échelle de type Likert, alors qu'ils ont opératiormalisé le concept de soutien du
superviseur à l'aide de cinq indicateurs, mesurés sur une échelle de type Likert également.




L'étude fut réalisée auprès de scientifiques et d'ingénieurs employés dans des
laboratoires de recherche et de développement, d'un total de 24 entreprises de grandes
tailles situées aux États-Unis. Les entreprises choisies représentaient différents secteurs
économiques, alors que le taux de réponse moyen était de 55%, à l'intérieur des entreprises.
Pour fin d'analyses, 640 sondages complétés furent retenus, car à cet effet, il était attendu
des répondants qu'ils aient au moins une personne à charge à la maison, requérant des soins
durant les heures de travail, et que leurs époux ou épouses travaillent à l'extérieur de la
maison.
10.4 Type d'analyse des données
Reconnaissant qu'une forte multicolinéarité entre les variables indépendantes d'une
étude puisse mener à l'instabilité des coefficients estimés, dans le cadre d'une analyse de
régression multiple (Pedhazur, 1982), les auteurs ont mené un diagnostic quant à la
multicolinéarité, ayant permis de statuer en l'absence de multicolinéarité des variables
indépendantes. Les analyses effectuées furent réalisées à l'aide de modèles de régressions
linéaires. De plus, afin d'évaluer les relations indirectes entre les concepts, les auteurs
eurent recours aux coefficients standardisés des mesures retenues et les résultats furent
soumis au test de Sobel (Preacher et Leonardelli, 2003), afin de déterminer dans quelle
mesure les liens indirects testés s'avéraient significatifs.
10.5 Principaux résultats
Les résultats d'analyse fournissent un soutien limité à la théorie du « Domain
Spécifie Predictors-to-Outcomes », mais aucun soutien à celle du « Stress Management »,
quant à l'effet explicatif des interférences du travail dans la famille et de la famille dans le
travail, sur les intentions de quitter l'emploi. Tout d'abord, afin de valider le modèle
« Domain Spécifie Predictors-to-Outcomes », les interférences de la famille dans le travail.
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d'un point de vue statistiquement significatif, ne se sont pas avérées antécédentes à
l'intention de quitter l'emploi. Alors que la charge de travail ne constitue pas une variable
médiatrice de la relation entre les interférences de la famille dans l'emploi et les intentions
de quitter, l'insatisfaction à l'emploi s'est avéré une variable modératrice significative de
cette même relation. Notons, à cet effet, que les interférences de la famille dans le travail
sont associées à une insatisfaction accrue au travail, pour p < 0,05. Pour ce qui est de la
validité du modèle dit « Stress Management », les résultats semblent indiquer que les
interférences du travail dans la famille n'ont pas un effet significatif sur les intentions de
quitter l'emploi, pour p < 0,05.
En résumé, les auteurs n'ont pas réussi, dans le cadre de leur étude, à appuyer
empiriquement la thèse du modèle dit « Stress Management Model » et ont pu appuyer
faiblement la thèse du modèle dit « Domain Spécifie Predictor-to-Outcomes Model ». Ceci
s'expliquerait par le fait que la relation qui existe entre les interférences de la famille dans
l'emploi et les intentions de quitter l'emploi, s'opère uniquement à partir de l'insatisfaction
au travail. Les auteurs soulèvent les lacunes de la recherche quant à un nombre important
de conséquences organisationnelles du conflit travail-famille, non considérées. De plus ces
derniers suggèrent, pour la recherche future, de considérer plusieurs sphères de vie, outre la
vie professiormelle et familiale. L'étude comporte cependant des limites. Premièrement,
s'agissant d'une étude transversale, il est impossible d'établir de lien de causalité. Ensuite,
l'opérationnalisation des interférences du travail dans la famille fut réalisée principalement
dans ime perspective de conflit de temps, alors que d'autres études utilisent des mesures
plus générales (Rice et al., 1992) ou des mesures incluant plusieurs dimensions et mesures
du conflit travail-famille (Carlson et al., 2000; Netemeyer et al., 1996). De plus, l'intention
de quitter fut opérationnalisée à partir d'un seul indicateur, ce qui peut s'avérer moins fiable
qu'une mesure comportant plusieurs indicateurs. Pour conclure, les résultats de la recherche
s'appliquent seulement aux employés à temps plein du domaine des sciences et du génie. Il
se pourrait que ceux-ci soient plus enclins à songer à quitter la profession en raison du
conflit travail-famille ou que ceux qui ont choisi de travailler à temps partiel aient pris cette
décision en anticipant un niveau de stress imputable au conflit travail-famille. Enfin, on ne
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saurait généraliser les résultats de cette recherche à d'autres contextes sans de grandes
précautions.
11. SYNTHÈSE
Dans cette synthèse, nous présentons trois axes de réflexion, afin de donner un
aperçu clair de la problématique des conflits travail-famille, des intentions de quitter et des
comportements de retrait. S'agissant d'abord du premier axe, un canevas sera donné des
caractéristiques et des limites conceptuelles principales de la problématique générale des
conflits travail-famille en lien avec les intentions de quitter. Quant au deuxième axe de
réflexion, il sera consacré à mettre en relief les principales caractéristiques et limite
méthodologiques de la dite problématique. Enfin, dans un troisième axe de synthèse, il sera
question d'aborder, de façon concise, les dimensions et les limites empiriques essentielles
ayant marqué la problématique de recherche en l'occurrence.
11,1 Caractéristiques et limites conceptuelles
Bien que les questions de recherche abordées diffèrent d'une recherche à l'autre, il
n'en demeure pas moins qu'un point commun de celles-ci s'avère le fait qu'elles explorent
les relations existantes entre, d'un côté les conflits travail-famille, comme variables
indépendantes, d'un point de vue directionnel et/ou dimensionnel et de l'autre côté, les
comportements de retrait et/ou les intentions de quitter l'emploi, comme variables
dépendantes. C'est donc dire que les études en question ont comme objectif commun une
compréhension plus poussée des interactions entre les conflits travail-famille et les
comportements de retrait et les intentions de quitter l'emploi.
Les études reconnaissent l'existence d'un plus haut niveau de conflit
travail^famille que de conflit famille^travail. Ceci pourrait s'expliquer par le fait que les
frontières inhérentes à la vie de famille sont plus perméables que celles ressortant de la vie
professionnelle (Boyar et al., 2003). D'ailleurs, la littérature reconnait la nécessité de
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pousser l'investigation des relations réciproques entre le conflit travail—♦■famille et
famille—>travail, considérant la nature contradictoire des résultats empiriques à ce niveau.
De plus, en reconnaissant que les différentes formes (directionnelles et dimensionnelles) du
conflit travail-famille, partagent des dynamiques différenciées avec les antécédents et les
conséquences organisationnelles de celui-ci, les auteurs reconnaissent le mérite de traiter du
concept de conflit travail-famille selon une approche multidimensionnelle et
bidirectionnelle, plutôt que comme un concept général (Lapierre et al., 2008; Boyar et al.,
2003). Enfin, la diversité des conceptualisations ayant été réservées au conflit travail-
famille, par les diverses études revues, rend difficile toute approche comparative de celles-
ci.
Néanmoins, force est de constater que la majorité des études consultées souscrivent
à la conceptualisation bidirectionnelle (conflit travail—^famille et conflit famille—^travail).
Cela dit, quatre études seulement préconisent une conceptualisation bidirectionnelle et
multidimensionnelle dudit conflit (Netemeyer et al., 1996; Lapierre et al., 2008; Antani,
2007; Spector et al., 2007). C'est donc dire que l'approche considérant les deux types
d'interférences (le conflit trvaiWfamille et le conflit famille—♦travail) et les trois formes
{time-based, strain-based et behavior-based) du conflit travail-famille ne constituent
qu'une infime tangence dans la littérature consultée.
Les différentes recherches présentées, abordent le conflit travail-famille selon une
perspective de rôles, conformément aux travaux de Kahn et al. (1964), et selon la
conceptualisation développée par Greenhaus et Beutell (1985). Cependant, la recherche
présente une controverse quant au cadre théorique approprié afin de traiter de l'impact des
conflits travail-famille sur l'intention de quitter et les comportements de retrait. C'est
parfois implicitement à partir de deux cadres théoriques concurrents que les auteurs
organisent leurs modèles de recherche et développent leurs hypothèses. À titre d'exemple,
selon le modèle théorique « Domain Spécifie Predictor-to-Outcomes », ce sont les
interférences de la famille dans le travail et non l'inverse qui expliqueraient, de façon
directe, l'intention de quitter l'emploi ou l'organisation, ainsi que les comportements de
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retrait dans un contexte professionnel (Frone et al., 1997). Ce modèle postule que
l'intrusion des exigences d'un domaine (e.g.. la famille) dans un autre (e.g. le travail),
imputeraient un fardeau dans ce second domaine (Cohen, 1997; Crouter, 1984).
L'explication théorique de cette relation serait que les responsabilités familiales empiètent
sur la capacité d'un individu à répondre adéquatement aux exigences de son emploi; ce qui
lui causerait un stress, menant à la perception de surcharge (Brotheridge et Lee, 2005). À
cet effet, vm important corpus de résultats empiriques, portant sur une vaste gamme de
secteurs économiques, corrobore la présence d'une relation négativement directe entre
l'interférence des responsabilités familiales dans la vie professionnelle et les intentions de
quitter (Frone et al., 1997; Netemeyer et al., 1996; MacEwen et Barling, 1994; Brotheridge
et Lee, 2005; Hammer et al., 2003).
A l'opposé du cadre théorique précédent, Greenhaus et al. (2001) avancent que les
interférences familiales dans la vie professionnelle ne sauraient susciter chez l'individu
l'intention de quitter son travail ou son organisation, du fait que les racines de ce conflit
reposeraient non pas dans la sphère du travail, mais plutôt dans la sphère familiale. De ce
fait, lorsque les responsabilités familiales affectent le travail, l'effet le plus immédiat serait
l'absentéisme ou les retards. Ainsi, lorsque les exigences de la vie de famille influent
négativement sur la capacité d'un individu à répondre aux exigences de sa vie
professionnelle, s'absenter du travail ou y arriver en retard peut s'avérer le seul moyen de
répondre, dans l'immédiat, aux exigences de la famille (Anderson et al., 2002).
Reconnaissant le fait qu'il soit plausible que les deux directions du conflit travail-
famille engendrent des conséquences organisationnelles différentes, Frone et al. (1992)
avancent qu'en présence d'interférences du travail dans la famille, la réponse la plus
immédiate ou la plus directe sera, pour l'individu, de considérer la possibilité de quitter
l'organisation ou de rechercher un autre emploi. Ainsi, l'intention de quitter l'emploi serait
liée aux interférences du travail dans la vie familiale (Greenhaus, Parasuraman et Collins,
2001; Kirchmeyer et Cohen, 1999; Lapierre et al., 2008; Allen et al., 2000; Anderson et al.,
2002; Boyar et al., 2003; Yavas, Babakus et Karatepe, 2007). Autrement dit, selon cette
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seconde approche, le modèle « Stress Management », Frone (2002) avance que le conflit
famille—♦travail expliquerait les cas d'absentéisme, de retard au travail et la baisse de la
performance au travail; mais non le cas des intentions de quitter l'emploi. Cette approche
théorique se fonde sur l'hypothèse voulant que l'individu, reconnaissant que les conditions
qui créent les interférences de la famille dans l'emploi seront présentes peu importe
l'emploi occupé, soit peu enclin à quitter son emploi en raison des dites interférences. Les
raisons quant à la nature contradictoire des résultats traitant du lien entre les interférences
de la famille dans le travail et les intentions de quitter l'emploi sont spéculatives (Anderson
et al., 2002; Greenhaus et al., 2001; Antani, 2007).
La recherche présente une controverse en ce qui a trait aux résultats empiriques, à
savoir quel parcours explicatif, entre le modèle dit « Stress Management » et celui
catalogué « Domain Spécifie Predictor-to-Outcomes », s'avère le plus conforme aux
résultats d'études. Il semblerait que le conflit travail—>famille soit corrélé significativement
aux intentions de quitter, mais certaines études concluent également à l'existence d'un lien
statistiquement significatif du conflit famille—♦travail aux intentions de quitter. À cet effet,
les études consultées divergent quant à la validation empirique des cadres théoriques
susmentionnés. Ce sont deux études qui valident empiriquement le modèle dit « Domain
Spécifie Predictor-to-Outcomes » (Boyar et al., 2003; Netemeyer et al., 1996), ainsi qu'une
étude qui apporte un soutien limité au dit modèle (Post et al., 2009). À l'inverse, trois
études, parmi les études consultées, invalident le modèle en question, en concluant en une
corrélation non significative entre, d'une part les interférences famille^travail et d'autre
part; les intentions de quitter l'emploi (Greenhaus et al., 2001; Anderson et al., 2002;
Antani, 2007). À l'opposé, six études, parmi les études consultées, valident empiriquement
le modèle dit « Stress Management » en concluant en l'existence d'une corrélation positive
significative entre les interférences travail—♦famille et les intentions de quitter (Netemeyer
et al., 1996; Greenhaus et al., 2001; Anderson et al., 2002; Boyer et al., 2003; Antani, 2007;
Spector et al., 2007). D'ailleurs, parmi les études consultées, seule l'étude de Spector et al.
(2007) permet la validation empirique d'un des cadres théoriques (le modèle dit « Stress
Management»), selon une conceptualisation multidimensiormelle (conflits de temps et
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d'effort) des conflits travail-famille. Également, une étude invalide empiriquement le
modèle dit « Stress Management », en concluant à l'absence d'une corrélation positive
significative entre les interférences travail—^famille et les intentions de quitter (Post et al.,
2009). Cependant, aucune étude consultée n'a réalisé la vérification empirique simultanée
des deux modèles, tenant compte des dimensions des conflits travail-famille (conflits de
temps et d'effort). En conclusion, alors que la littérature pertinente consultée ne permet pas
de dégager un consensus clair quant à la validation de l'un ou de l'autre des cadres
théoriques présentés, les recherches consultées apportent un éclairage limité quant à la
dynamique des dimensions du conflit travail-famille, par rapport à la relation entre les
conflits travail-famille et les intentions de quitter l'emploi.
11.2 Caractéristiques et limites méthodologiques
L'ensemble des recherches retenues sont fondées sur une stratégie de la preuve non-
expérimentale, avec un devis de recherche transversal et sont de type quantitatif et dans une
trajectoire explicative. Dans l'ensemble de la littérature consultée, le questionnaire demeure
l'unique instrument de collecte des données pour les conflits travail-famille. Il est
également l'unique mode de collecte des données en ce qui a trait aux informations portant
sur les comportements de retrait et l'intention de quitter, à l'exception d'une seule étude
(Boyar et al., 2005), ayant recouru aux données internes de l'organisation, afin de colliger
les données portant sur les comportements de retrait. Les méthodes d'échantillonnage
varient significativement d'une étude à l'autre, alors que l'échantillonnage non aléatoire
domine (Netemeyer et al., 1996; Boyar et al., 2004; Boyar et al, 2005; Antani, 2007;
Spector et al., 2007; Lapierre et al., 2008; Post et al., 2009). Parmi les échantillons non
aléatoires constitués, les types de tirages sont également variés, sans dominance apparente.
A cet effet, les études recensées ftirent réalisées à partir de tirages par réseaux, de
volontaires, par choix raisonnés et de façon accidentelle. Les études réalisées à partir
d'échantillons aléatoires furent réalisées à partir de tirages aléatoires simples (Greenhaus et
al., 2001; Anderson et al., 2002; Hammer et al., 2005).
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À l'exception de deux études (Hammer et al., 2003; Greenhaus et al., 2001),
ropérationnalisation des conflits travail-famille s'est réalisée, dans les différentes études
consultées, selon les travaux de Netemeyer et al. (1996 ; Boyar et al., 2003; Boyar et al.,
2005) ou selon ceux de Carlson et al. (2000; Anderson et al., 2002; Antani, 2007; Spector
et al., 2007; Lapierre et al., 2008; Post et al., 2009). Cependant, la littérature offre des
opérationnalisations plus variées pour le concept d'intention de quitter. Ainsi,
ropérationnalisation des intentions de quitter se rapporte aux travaux réalisés par différents
auteurs (Bluedom, 1982; Hendrix et al., 1985; Cammann et al., 1979; Spector et al., 1988;
Parasuraman, 1982), ou à partir d'indicateurs développés directement par les auteurs, dans
le cadre de leurs recherches (Anderson et al., 2002; Boyar et al., 2003). Plus
spécifiquement, ce sont deux études qui paraissent réaliser ropérationnalisation des
intentions de quitter à partir de l'échelle développée par Cammarm et al. (1979) (Greenhaus
et al., 2001; Antani, 2007). C'est donc dire que, bien qu'il existe un nombre limité
d'échelles de mesure reconnues et éprouvées des conflits travail-famille (Netemeyer et
al.,1996; Carlson et al., 2000), la littérature ne semble pas proposer d'échelles de mesure
spécifiques, reconnues et éprouvées des intentions de quitter. En conclusion, selon la
littérature abordée, l'échelle de Carlson et al. (2000), que nous avons retenu pour la
présente recherche, est la plus utilisée afin d'opérationnaliser les conflits travail-famille.
En outre, la pertinence de continuer le développement et la validation subséquente
des différentes échelles de mesure des conflits travail-famille et des intentions de quitter est
fréquemment mentionnée dans la littérature, indiquant l'importance de recourir aux
échelles de mesure les plus éprouvées.
Les validations de la mesure des construits des études consultées furent réalisées à
partir d'analyses factorielles confirmatoires, selon l'alpha de Cronbach, visant à déterminer
la justesse des mesures des modèles et hypothèses proposées (Jôreskog et Sôrbom, 1989;
Anderson et Gerbing, 1982; Fomell et Larcker, 1981). L'étude réalisée par Spector et al.
(2007), privilégie, à ce registre, le recours à l'ANOVA et aux intervalles de confiance, en
recourant à de multiples échantillons. De plus, la confirmation des hypothèses des études
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susmentionnées s'est fréquemment réalisée à partir d'analyses de régressions. Ainsi,
Greenhaus et al. (2001), de même que Hammer et al. (2003) ont recouru aux analyses de
régressions hiérarchiques multiples, alors que Post et al. (2009) ont recouru aux modèles de
régressions linaires, ainsi qu'aux coefficients standardisés, afin d'évaluer les liens directs
entre variables. Boyar et al. (2005) ont, pour leur part, recouru aux régressions Tobit, de par
la méthode des moindres carrés, alors que Spector et al. (2007) ont fait usage de séries de
régressions modérées non-hiérarchiques multiples (« Moderated Non-Hierarchical
Régression Anaysis »). Les variables de contrôle retenues pour les régressions furent l'âge
du répondant, son niveau d'éducation, son sexe, son statut marital, le nombre d'enfants du
répondant, le nombre d'heures travaillées, ainsi que le nombre d'années à l'emploi et le
nombre d'années passées avec le conjoint. Finalement, afin d'évaluer l'adéquation des
modèles de recherche ayant été testés, les auteurs ont eu recours aux modèles d'équations
structurelles, ainsi qu'aux analyses de relations linéaires structurelles (« Structural
Equation Modeling Method »), afin de tester les liens spécifiques directs entre les variables
(Anderson et al., 2002; Boyar et al., 2003; Antani, 2007; Lapierre et al., 2008). Bref, la
méthode d'analyse des données qui prédomine dans les études consultées est la validation
de modèles corrélationnels, dont la corrélation par régressions hiérarchiques. Il demeure
important de mentionner que l'utilisation de modèles d'équations structurelles, ayant fait
suite à la réalisation des analyses factorielles confirmatoires pertinentes, s'avère une
méthode émergente d'analyse des données, dans le cadre d'étude du conflit travail-famille
et des intentions de quitter.
Eu égard aux limites soulignées dans les différentes recherches examinées, force est
de constater, s'agissant des limites méthodologiques, qu'elles se rapportent principalement
à la question des échelles de mesure des construits inhérents aux conflits travail-famille.
Selon l'échelle de mesure retenue, certaines études soulèvent des doutes sur la validité des
résultats obtenus, à la lumière des tests statistiques de validation des construits. A cet effet,
les auteurs suggèrent fortement de réaliser une opérationnalisation rigoureuse lors des
études subséquentes, afin de réduire les limites conceptuelles des études à venir. De plus,
une limite méthodologique importante tient au faible nombre d'échantillons constitués à
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l'intérieur des études individuelles. Cet état de fait limite la possibilité de généralisation des
résultats enregistrés. De plus, le fait que les études présentées furent réalisées à partir
d'échantillormages transversaux, c'est-à-dire dont les données furent colligées lors d'une
passation unique du questionnaire, ne permet pas de statuer sur le sens de la relation de
cause à effet entre les conflits travail-famille sur les intentions de quitter, ainsi qu'entre les
différents conflits travail-famille. De même, le fait que les dormées issues des études
susmentionnées proviennent d'études transversales pourrait potentiellement entraîner un
biais. Ce biais, le «Common Method Variance», repose sur la méthode de collecte
employée et peut amener à une surestimation des corrélations étudiées, ainsi qu'à des
conclusions de recherche fallacieuses. Par exemple, en colligeant les dormées de recherche
à partir d'un questionnaire transversal, il se peut que les répondants transmettent des
informations, qu'ils voudront cohérentes entre elles, imputant des failles aux résultats de la
recherche.
Dans un autre ordre d'idées, et afin de conclure, il serait possible que les réponses
obtenues soient affectées par ce qu'on appelle le biais de désirabilité sociale ou être
influencées par les limites de mémorisation des répondants. Ceci indique qu'il pourrait
s'avérer pertinent de parvenir à un prélèvement multi sources des indicateurs souhaités,
dans le cadre d'étude du phénomène de conflit travail-famille.
11.3 Caractéristiques et limites empiriques
A l'exception de deux recherches, traitant spécifiquement de l'aspect international
et multiculturel des conflits travail-famille (Spector et al., 2007; Lapierre et al., 2008), les
présentes études furent exclusivement réalisées à partir d'échantillons provenant des États-
Unis. Les secteurs économiques couverts par les échantillons sont variés, allant du milieu
académique, manufacturier, hospitalier, financier, administratif, scientifique, etc. En ce qui
a trait à la question de la distribution des sexes dans les échantillons des études consultées,
il serait malaisé d'identifier un sexe dominant, dans la mesure où la moitié des échantillons
sont à dominance masculine, alors que l'autre moitié est à dominance féminine. Ensuite,
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quant à l'âge moyen des répondants des échantillons constitués dans les études recensées, à
l'exception d'une étude ayant été soumise spécifiquement à de jeunes professionnels
(Greenhaus et al., 2001), celui-ci varie entre 36 ans et 48 ans, d'une étude à l'autre, et ce,
sans dominance particulière. Finalement, en ce qui a trait aux statuts d'emploi des individus
sondés dans le cadre des études susmentionnées, aucune tendance ne se dégage, alors
qu'aucun statut d'emploi ne domine. De la sorte, selon les différentes recherches consultées,
les critères ayant mené à la détermination des statuts d'emploi, auprès des échantillons
sondés, sont l'accessibilité du terrain, la disponibilité des données (lorsque les données
étaient déjà existantes), la facilité de la collecte, l'objectif spécifique de la recherche et la
propension à vivre un niveau élevé de conflits travail-famille.
Les procédures de sélection des échantillons sont également variées, de sorte que les
taux de réponses ne peuvent être évalués dans certains cas, ce qui se rapporte ici surtout aux
études internationales où les échantillons furent constitués de façon hétérogène, selon les
pays, en raison de la particularité des partenariats internationaux. De plus, il n'existe pas de
consensus quant aux critères d'inclusion et d'exclusion de l'échantillon. De ce fait,
certaines études n'appliquent pas de critères spécifiques à cet effet (Greenhauss et al., 2001;
Anderson et al., 2002; Boyar et al., 2003; Boyar et al., 2005 Antani, 2007; Spector, 2007;
Lapierre et al., 2008), alors que certaines études ne considèrent, par exemple, que les
répondants ayant des enfants de moins de 18 ans, que les couples hétérosexuels partageant
un même logis, que les couples où les deux conjoints occupent un emploi rémunéré en
dehors du ménage ou ayant des personnes à charges demandant des soins durant les heures
de travail (Netemeyer et al., 1996; Hammer et al., 2003; Post et al., 2009). La prise en
compte des dits critères vise la sélection d'individus plus enclins à vivre un niveau élevé de
conflit travail-famille. Bien qu'il s'agisse d'une pratique marginale, la littérature reconnait
également la pertinence de pondérer l'échantillon selon des critères spécifiques, tels le sexe
du répondant et le nombre d'individus du ménage occupant un emploi (Netemeyer et al.,
1996).
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Bref, à l'exception de deux études qui abordent la facette multinationale du conflit
travail-famille (Spector et al., 2007; Lapierre et al., 2008), les organisations états-uniennes
demeurent le terrain d'étude unique de la littérature consultée. De plus, outre un nombre
limité d'études consultées (Anderson et al., 2002; Hammer et al., 2003; Post et al., 2009),
qui appliquaient des critères d'exclusion dans l'échantillon, la littérature ne fait pas état de
critères d'inclusion spécifiques, outre le fait d'occuper un emploi.
TROISIEME CHAPITRE
PROBLÉMATIQUE, QUESTION ET OBJECTIFS DE RECHERCHE, CADRE
THÉORIQUE ET HYPOTHÈSES
La revue de la littérature a permis de mettre en exergue, d'un côté, le nombre
restreint d'études consultées ayant été consacrées à examiner l'impact des conflits travail-
famille sur les intentions de quitter, et de l'autre, le nombre encore plus limité de
recherches ayant été effectuées afin d'affiner la compréhension de ces liens, à partir d'une
conceptualisation bidirectionnelle et multidimensionnelle de ces conflits, et ce, afin d'en
saisir leurs effets spécifiques à l'endroit desdites intentions de quitter.
Ainsi, dans un premier temps, nous nous déploierons à explorer les raisons
explicatives de la pauvreté actuelle des études, concernant les interactions entre lesdits
conflits et les intentions de quitter et, dans un deuxième temps, à exposer notre
problématique de recherche, les questions de recherche qu'elle soulève, les objectifs qu'elle
vise à atteindre, le cadre théorique qui la sous-tend et enfin, les hypothèses de recherche
que ce dernier légitime de formuler.
1. LA CARENCE D'INTÉRÊT À LA PROBLÉMATIQUE DES INTERACTIONS
ENTRE LES CONFLITS TRAVAIL-FAMILLE ET LES INTENTIONS DE
QUITTER
Parmi les points d'argumentation avancés par les chercheurs afin d'étayer les
raisons ayant justifié le manque d'intérêt à la problématique des conflits travail-famille et
les intentions de quitter, il y a le fait que les entreprises consentent rarement à fournir les
données utiles pour ce genre d'études et, lorsque ces données sont disponibles, elles ne
permettent pas un contrôle suffisant des relations entre variables (Glebbeek et Bax, 2004;
Amdt et Bigelow; 2000; CNA, 2009; Enrado, 2009; Baumann, 2010). Plus spécifiquement
en lien au secteur hospitalier, les tentatives afin de quantifier rigoureusement les coûts du
roulement du personnel posent des problèmes majeurs au niveau méthodologique. Par
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exemple, il s'avère malaisé de quantifier les conséquences négatives du roulement, tel
l'élévation du taux d'accidents médicaux et l'augmentation du nombre d'erreurs médicales,
sans compter la faible disponibilité des données primaires (Bae, Fried et Mark, 2008; Grant
et Swanson, 2006; Aiken, Clarke, Sloane, Sochalski et Silber, 2002; Aiken, Sloane,
Cimiotti, Clarke, Flyrm, Spetz, Seago et Smith, 2010; McGillis Hall, Doran et Pink, 2004).
Les auteurs reconnaissent les limites conceptuelles de la recherche comme
justification du manque d'intérêt porté à la problématique des conflits travail-famille et des
intentions de quitter. À cet effet, Antani (2007) rapporte que les modèles traditionnels
prédictifs de l'intention de quitter rapportent un faible pouvoir explicatif à partir des
variables antécédentes. Des modèles alternatifs originaux proposent d'expliquer l'intention
de quitter à partir d'un plus grand nombre de variables, qui débordent de la sphère du
travail, et selon une approche systémique. Le champ d'étude du conflit travail-famille
englobe des champs disciplinaires multiples tels que l'administration, la psychologie, la
sociologie et le domaine du travail social. De la sorte, on observe une émergence de
plusieurs approches du concept, alors qu'une vision intégrée du phénomène tarde à émerger
(McElroy, Morrow et Rude, 2001; Antani, 2007). Plus spécifiquement, force est de
constater qu'il n'existe pas de modèle compréhensif, généralement accepté quant au
problème relatif aux intentions de quitter chez les infirmières, en lien au stress. C'est donc
dire que les modèles existants, permettant de cerner la dynamique des intentions de quitter
chez les infirmières sont encore incomplets (Carr, Boyar et Gregory, 2008; De Gieter,
Hofmans et Pepermans, 2011); ce qui peut expliquer le désintérêt à la recherche empirique
en lien à la dite problématique.
Les auteurs reconnaissent également les limites méthodologiques de la recherche
comme justification du manque d'intérêt porté à la problématique des conflits travail-
famille et des intentions de quitter. Le manque de cohérence quant aux définitions et à la
mesure du roulement du personnel pourrait expliquer cet état de fait (Amdt et Bigelow,
2000; Rayes et al., 2006). Par exemple, Kossek et Ozeki (1998) avancent que la recherche
organisationnelle portant sur le conflit travail-famille et les intentions de quitter, utilise bien
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souvent des indicateurs démographiques au lieu des échelles de mesures éprouvées. Plus
spécifiquement, le manque de consensus quant à la définition et à la mesure de l'intention
de quitter, chez les infirmières, rend l'étude de son impact organisationnel malaisé, pouvant
expliquer en partie le désintérêt susmentionné (Baumann, 2010).
Dans un contexte de rationalisation organisationnelle, peu d'études empiriques ont
investigué les bénéfices organisationnels de l'impact de la question des conflits travail-
famille, en lien à l'intention de quitter (Batt et Valcour, 2001). En plus de porter sur un
nombre limité de statuts d'emploi, la littérature organisationnelle demeure encore pauvre
quant à l'analyse de l'impact des politiques, programmes et initiatives de conciliation
travail-famille sur les conséquences organisationnelles reconnues, telle l'intention de quitter
(Ferry-Smith et Blum, 2000). Bien que la recherche organisationnelle aborde l'impact du
stress sur l'intention de quitter l'emploi, peu de recherches ont abordé la question
spécifique du stress causé par le conflit travail-famille et les intentions de quitter.
(Kavanagh, 2005; Cropanzano, Rupp et Bryne, 2003; Chen, Lin et Lien, 2010; Applebaum,
Fowler, Fiedler, Osinubi et Robson, 2010). Cela pourrait s'expliquer par le fait que
plusieurs employeurs sous-estiment largement les coûts réels du roulement du personnel
(Dalton et Todor, 1982; Simons et Hinkin, 2001), alors qu'afm de s'impliquer
adéquatement dans le champ de recherche organisationnelle des déterminants de l'intention
de quitter, les employeurs devront comprendre adéquatement les coûts organisationnels du
départ des talents, ainsi que les modèles explicatifs des intentions de quitter et du roulement
du personnel. Plus spécifiquement, reconnaissant que l'intention de quitter s'avère corrélée,
dans le contexte du système de santé, à un large spectre de conséquences névralgiques, il
est d'autant plus important de souligner la pauvreté des études empiriques portant sur
l'impact de ces dernières variables, en lien à la performance organisationnelle (Baumann,
2010; Amdt et Bigelow, 2000), afin d'accroître l'intérêt porté à l'étude des conflits travail-
famille et des intentions de quitter.
Dans un contexte organisationnel, les résultats empiriques de recherche ont
démontré la dynamique différenciée non seulement des directions du conflit travail-famille
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(e.g. Allen et al., 2000; Andersen et al., 2002; Boyar et al., 2003), mais aussi la dynamique
différenciée des dimensions du conflit travail-famille (Payne, Cook et Diaz, 2012; Shaw,
Duffy, Johnson, et Lockhart, 2005; Min-Yen, 2007). Il en découle que bien souvent,
l'impact organisationnel du déploiement de stratégies organisationnelles afin de favoriser la
conciliation travail-famille, et ce, sur les intentions de quitter l'emploi, est méconnu, voir
sous-estimé.
Cependant, les résultats empiriques de recherche ont démontré la validité d'une
échelle de mesure à la fois dimensionnelle et directionnelle d'étude du conflit travail-
famille (Netemeyer et al., 1996). La validation de la dite échelle de mesure a permis non
seulement de fournir un outil méthodologique précieux, mais aussi de valider la dynamique
différenciée des différents conflits travail-famille sur certaines conséquences
organisationnelles fréquemment étudiées.
A cet effet, la recherche réalisée par Lapierre et al. (2008) est éloquente. Bien que
ces derniers n'aient pas spécifiquement traité de la relation existant entre les conflits
travail-famille et l'intention de quitter, il n'en demeure pas moins qu'ils ont démontré la
dynamique différenciée qu'entretiennent les dimensions des conflits travail-famille, sur
certaines conséquences organisationnelles reconnues.
2. PROBLÉMATIQUE, QUESTION ET OBJECTIFS DE RECHERCHE
Diverses questions d'intérêt conceptuel, méthodologique et empirique apparaissent,
dans le prolongement des résultats affichés par les études recensées dans la littérature
revue. Certes les différentes recherches présentées abordent les conflits travail-famille selon
une perspective de conflit des rôles, conformément aux travaux de Kahn et al. (1964), et
selon la conceptualisation développée par Greenhaus et Beutell (1985). Cependant, ces
recherches demeurent caractérisées par une controverse des résultats obtenus, témoignant
des limites conceptuelles, méthodologiques et empiriques mentionnées in infra.
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Comme on l'a remarqué dans la revue de littérature, un nombre très limité de
chercheurs ont posé les jalons de la problématique que nous avons fixé comme objectif
d'examiner dans la présente recherche, à savoir que les différentes dimensions des conflits
travail-famille, génèrent des effets spécifiques à l'endroit des intentions de quitter (Chen, et
al., 2010).
La conceptualisation bidirectionnelle et multidimensionnelle du conflit travail-
famille offre un intérêt pour l'avancement des connaissances. Premièrement, le manque de
concordance entre les échelles de mesure, d'une étude à l'autre, limite les progrès de la
recherche dans le champ d'étude du conflit travail-famille (Boyar et al., 2003). Les auteurs
reconnaissent que les écarts empiriques observés entre études proviennent souvent de
l'hétérogénéité des échelles de mesures (Carlson et al., 2000). En ce sens, le développement
d'une échelle de mesure valide des différentes dimensions et directions du conflit travail-
famille, permettrait une utilisation plus généralisée de celle-ci (Kossek et Ozeki, 1998;
Netemeyer et al., 1996; Carlson et al, 2000).
Ensuite, le fait d'utiliser une mesure globale du concept de conflit travail-famille
pourrait masquer une relation plus forte entre ledit conflit et ses conséquences
organisationnelles, tels que les comportements de retrait (Greenhaus et Collins, 2001). À
titre d'exemple, l'étude de Greenhaus et Collins (2001) conclue que le conflit
famille^travail s'avère non corrélé aux comportements de retrait organisatiormels, alors
que le conflit travail—^famille paraît entretenir une relation significative aux dites
intentions. De ce fait, une mesure agrégée du construit aurait pu mener à rejeter l'existence
d'une relation significative entre les concepts. A cet effet, la recherche démontre que les
dynamiques des directions du conflit travail-famille sont spécifiques (Frone et al., 1992;
Mesmer-Magnus et Viswesvaran, 2009). Les études empiriques et théoriques différencient
également les dynamiques des dimensions (temps et effort) du conflit travail-famille
(Greenhaus et Beutell, 1985; Mesmer-Magnus et Viswesvaran, 2005; Spector et al., 2007;
Payne et al., 2012). Plus spécifiquement, plusieurs recherches antérieures ont démontré
l'existence d'une dynamique différenciée entre les dimensions du conflit travail-famille et
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les intentions de quitter (e.g. Shaffer, Harrison, Gilley et Luk 2001; Haar, 2004; Allen et al.,
2000; Andersen et al., 2002; Boyar et al., 2003).
La conceptualisation bidirectionnelle et multidimensionnelle du conflit travail-
famille offre également un intérêt en ce qui a trait à l'optimisation de la performance
organisationnelle. Le roulement du personnel est un phénomène organisationnel qui
constitue, depuis plus d'un demi-siècle, un domaine privilégié pour la recherche (Kacmar,
Andrews, Van Rooy, Steilberg et Cerrone, 2006; Morrell, Loan-Clarke et Wilkinson, 2001;
Morrow et McElroy, 2007). Les pressions actuelles que connaît le marché du travail, en
partie dû au vieillissement de la main d'œuvre et aux pénuries de compétences à prévoir,
accentuent la problématique (Berta, 2004; Min-Yen, 2007). En raison de ses conséquences,
en termes de coûts et d'organisation du travail, le roulement du personnel est envisagé
comme un facteur problématique, et cela, particulièrement pour la dynamique de croissance
d'organisations aux prises avec un environnement internationalisé et hautement
concurrentiel (Kacmar et al., 2006; Morrell, Loan-Clarke et Wilkinson, 2001; Morrow et
McElroy, 2007). Cela dit, les industries les plus touchées par le roulement du personnel
devront porter une attention particulière à la problématique (Shahzad, Rehman, Shad, Gui
et Khan 2011; Ongori, 2007). La recherche portant sur la problématique des conflits travail-
famille s'avère d'autant plus importante, pour la profession infirmière, puisqu'il s'agit
d'une main d'œuvre majoritairement féminine et où le roulement du personnel s'avère une
problématique importante (Lumley, Stanton et Bartram, 2004; Thanacoody et al., 2009).
Plusieurs pays, incluant le Canada, sont déjà aux prises à une pénurie d'infirmières, alors
que celle-ci est prévue croissante au courant des prochaines années (Janiszewski et Googin,
2003; Hasselhom, Tackenberg et Mûller, 2003). A cet effet, la recherche avance qu'un
moyen efficace de limiter les pénuries à venir serait de permettre à ces dernières une
meilleur satisfaction des impératifs de leur vie familiale et de leur vie professionnelle
(Thanacoody et al., 2009; Simon, Kûmmerling et Hasselhom, 2004).
La recherche portant sur les liens entre les attitudes et comportements de retrait en
contexte organisationnels avancent que l'intention de quitter serait le déterminant du
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roulement volontaire le plus pertinent et le plus immédiat (Ajzen et Fishbein, 1977;
Fishbein et Azjen, 1975; Kraus, 1995; Morrel et al., 2001). De fait, l'intention de quitter est
reconnue, par un important nombre de chercheurs, comme le prédicteur le plus fiable du
départ effectif (e.g. Dalessio, Silverman, et Shuck, 1986; Hom et Griffeth, 1995; Michael et
Spector, 1982; Price et Mueller, 1981; Steele et Ovalle, 1984), ce qui tut également
confirmé par Griffeth et al. (2000), dans le cadre de la réalisation d'une méta-analyse.
D'ailleurs, il fut établi, dans le cadre d'une méta-analyse récente, que l'intention de quitter
et le départ effectif partagent plusieurs antécédents communs (Mor Barak, Nissly et Levin,
2001). De plus, une approche théorique reconnue postule que dans un contexte
organisationnel, les manifestations des comportements de retrait se manifestent
progressivement, commençant par les formes plus modérées de retrait, dont les retards et
l'absentéisme, afin d'évoluer vers les formes plus aigiies de retrait que sont l'intention de
quitter et le départ effectif. (Koslowsky, Sagie, Krausz et Singer, 1997; Steel et Ovalle,
1984; Lischinsky et Zohar, 2011).
L'intention de quitter, en ce qui a trait à la recherche organisationnelle, s'avère une
variable cruciale, dans la mesure où elle entretient des relations négatives ténues aux
conséquences organisationnelles que sont la rétention du personnel, la performance
financière et l'efficacité (Griffeth et Hom, 2001; Griffeth, Hom, et Gaertner, 2000; Hom et
Griffeth, 1995; Maertz et Campion, 1998; O'Connell et Kung, 2007). Compte tenu de ce
qui fut établi in infra, considérant les coûts organisationnels élevés imputables au
roulement du personnel, s'avérant particulièrement problématique dans le contexte de
pénuries prévues de main d'œuvre dans le secteur infirmier, l'intention de quitter est vue
comme un indicateur clé, en lien à la performance organisationnelle.
Considérant les coûts organisationnels imputables aux intentions de quitter, tel que
mentionné in infra, et ce, tenant compte du contexte particulier auquel fait face le personnel
hospitalier, selon un raisonnement logique voulant que les politiques, programmes et
pratiques issues du département des ressources humaines permettait un contrôle
organisationnel sur l'intention de quitter et le départ effectif (Firth, Mellor, Moore et
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Loquet, 2004; Min-Yen, 2007; Huselid, 1995), il appert qu'une compréhension étayée des
relations spécifiques entre les facettes multidimensionnelles et unidirectionnelles du conflit
travail-famille et les intentions de quitter, s'avère profitable sur le plan de l'efficacité
organisationnelle (Shaw, Duffy, Johnson et Lockhart, 2005).
Pour la présente recherche, nous nous proposons de répondre à la question suivante
: Quelle est la variance spécifique à chacune des dimensions du conflit travail-famille (e.g.,
le conflit de temps dû aux interférences de la vie professionnelle dans la vie de famille) sur
les intentions de quitter?
Considérant la complexité des dimensions structurant le concept de conflit travail-
famille et compte tenu de la controverse des cadres théoriques explicatifs des effets
hypothétiques que chaque dimension peut avoir à l'égard de notre concept dépendant, trois
objectifs ont présidé à la réalisation de cette recherche. Tout d'abord, il s'agit de
réexaminer la validité explicative de chacun des deux cadres théoriques utilisés, afin de
cerner davantage la dynamique des liens entre les différents conflits travail-famille et les
intentions de quitter. Le deuxième objectif est dicté par le caractère récent de la
modélisation de notre problématique et réside dans le fait d'explorer les effets spécifiques
de chacune des six dimensions étudiées du conflit travail-famille à l'endroit de notre
variable dépendante qu'est l'intention de quitter. Le troisième objectif, qui découle
directement des deux premiers, réside dans la compréhension des retombées de notre
recherche sur les dispositifs à implanter dans le milieu organisationnel, afin d'inciter les
gestionnaires à utiliser les politiques, les programmes et les pratiques de gestion des
ressources humaines les plus adéquats, pour réduire les effets pervers associés au roulement
du personnel, du fait dés conflits travail-famille et partant, améliorer le bien-être de leur
ressources humaines et la performance de leur organisation. En outre, mentionnons que
compte tenu que l'échelle de mesure retenue afin d'opérationnaliser notre variable
indépendante, à savoir les conflits travail-famille, a été préalablement validée dans la
littérature, nous n'avons pas fixé comme objectif de développer ladite échelle de mesure
(Carlson et al., 2000).
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3. CADRE THEORIQUE ET HYPOTHESES DE RECHERCHE
Pour répondre à cette question de recherche, nous adoptons une problématique qui
s'articule autour de deux cadres théoriques concurrents. Le premier cadre théorique repose
sur le modèle du stress organisationnel (« Stress Management Model ») et l'autre cadre
théorique provient du modèle des effets d'entraînement, plus connu dans la littérature sous
l'appellation de « Domain Spécifia Predictor-to-Outcomes ». Notre recherche vise donc à
valider un modèle d'analyse mettant en concurrence le potentiel explicatif de ces cadres
théoriques vis-à-vis de l'interaction des conflits travail-famille avec les intentions de
quitter.
3.1 Le modèle du stress organisationnel
Le modèle du stress organisationnel stipule que ce sont les ingérences de l'emploi
dans la vie de famille qui sont à l'origine des intentions de quitter (Frone et al., 1992; Gutek
et al. 1991; Pleck et al. 1984; Frone, Russell et Bames, 1996; Greenhaus et al., 2001;
Hammer et al., 2003; Boyar et al., 2003; Boyar et al., 2005; Eby, Casper, Lockwood,
Bordeaux et Brinley, 2005). Pour leur part, les comportements de retrait dans un contexte
professionnel seraient provoqués par le conflit famille—» travail. Ce modèle explicatif
plonge ses racines théoriques dans les postulats de base de la littérature inhérente au stress
organisationnel (Post et al., 2009), suggérant qu'il est plus raisonnablement logique que ce
soient les ingérences de la vie professionnelle dans la vie de famille qui sous-tendraient la
dynamique explicative des intentions de quitter. Autrement dit, « Because the most
substantial déterminants of work-to-family conflict résidé within the work domain »
(Greehaus et al., 2001, p. 92), les individus faisant l'expérience d'interférences excessives
des exigences de leur vie professionnelle dans leur vie de famille, peuvent être tentés de
réduire l'intensité de ces interférences en quittant l'environnement organisationnel causant
celles-ci. Ceci dit, les personnes qui éprouvent des ingérences de leur vie de famille dans
leur vie professionnelle, même intenses, peuvent ne pas être tentées de se retirer de celle-ci,
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reconnaissant que les causes de cette conflictualité découlent de l'environnement familial
plutôt que de celui organisationnel. Par conséquent, le conflit famille^travail ne peut pas
être explicatif des intentions de quitter son organisation.
Conformément à cette explication, le conflit travail—♦•famille concrétise une
situation de stress due à un conflit accru entre les exigences des rôles inhérents aux deux
sphères de vie : professionnelle et familiale (Frone et al., 1992). Ainsi, lorsque certains
événements externes à un domaine de vie donné (e.g., l'emploi) devierment des stresseurs
vis-à-vis des ressources dont dispose l'individu dans un autre domaine de sa vie (e.g., la
famille), ce dernier peut entrevoir plusieurs stratégies cognitives et comportementales (
«Coping» ) afin, par exemple, de changer ces événements ou du moins d'en réduire leurs
effets néfastes (Pearlin et Schooler 1978; Lazarus et Folkman 1984).
Ceci résonne d'un accent logique, selon l'application faite du modèle de la
conservation des ressources, à la problématique des conflits travail-famille (Grandey et
Cropanzano, 1999; Hobfoll, 1989). En effet, ce modèle suggère que pour maintenir un
équilibre entre les exigences éprouvées et les ressources disponibles, l'individu vivant le
stress (i.e., vivant un conflit travail^famille) peut être tenté de réduire ces exigences (i.e.,
les exigences de l'emploi). Pour ce faire, une des stratégies qui lui est offerte serait de se
retirer de son emploi (Becker et Moen 1999; Hall, 1972; Latack et Havlovic, 1992), voire
de quitter son organisation (Catalyst, 1998; Meiksins et Whalley, 2002). Dans la méta-
analyse effectuée par Allen et al. (2000), on souligne que les intentions de quitter
demeurent très liées aux interférences des exigences du travail dans le fonctionnement de la
vie familiale. En fait, la majorité des études ayant porté sur le milieu organisationnel a
évalué en premier lieu les effets des interférences travail—♦famille sur une multitude de
conséquences, s'agissant de la performance des entreprises et du bien-être des employés
(Carr et al., 2008), tel que : la satisfaction au travail, l'épuisement professionnel et le
roulement (Hammer, Bayazit, Saksvik, Nytro et Torvatn, 2004; Boyar et al, 2003). D'autres
études se sont intéressées à l'interaction de ces interférences avec certaines conditions de
travail dont, entre autres, la disponibilité d'horaires variables et la flexibilité des conditions
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de réalisation des impératifs se rapportant au milieu professionnel (Shockley et Allen,
2007; Morgeson, Delaney-Klinger et Hemmingway, 2005; Thompson, Kirk et Brown,
2005), le nombre d'heures de travail par semaine (Grzywacz et Marks, 2000) et le soutien
prodigué par différentes instances organisationnelles (Duxbury et Higgins, 2001).
De la sorte, à la lumière du modèle du stress organisationnel, dont la théorie de la
conservation des ressources demeure très représentative dans le champ d'étude des conflits
travail-famille, nous prévoyons que les individus faisant l'expérience des interférences
nuisibles de la vie professionnelle dans le fonctionnement de la vie de famille seront plus
portés à développer des intentions de quitter. Par contre, selon ce modèle explicatif, les
interférences néfastes des responsabilités et des rôles familiaux dans la sphère de la vie
professionnelle, motivant directement les comportements de retrait (i.e., l'absentéisme, les
retards, les départs prématurés de l'emploi, les interruptions des activités reliées à ce
dernier, voire la décroissance de la performance de l'individu), ne seraient pas à même
d'expliquer l'intention des individus de quitter leur emploi (Frone et al., 1992). En accord à
ce raisonnement théorique, nous nous attendons à ce que les personnes qui éprouvent un
niveau plus élevé d'ingérences de la vie professionnelle dans celle de famille, soient plus
enclines à entretenir des intentions de le quitter.
Cela étant dit, il demeure impératif de préciser, en conformité avec nos objectifs de
recherche, visant à affiner d'avantage la compréhension des effets des différentes
dimensions des conflits travail-famille, laquelle de ces dimensions explique le mieux les
intentions de quitter son organisation, à savoir s'il s'agit de l'incompatibilité de temps
(« Time-based conflict »), d'effort (« Strain-based Conflict ») ou de comportement
(« Bahavior-based Conflict »).
À la lumière de l'état de la recherche actuelle, compte tenu de la rareté des études
consultées l'ayant réalisé, il peut sembler peu habituel d'explorer les nuances entre ces
dimensions, mais il n'en demeure pas moins intéressant de vérifier la variance explicative
unique à chacune d'elle (Lapierre et al., 2008); d'autant plus que selon la logique exposée
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par Edwards et Rothbard (2000), seules les incompatibilités de temps et d'effort peuvent
inciter consciemment l'individu à blâmer son organisation (ou sa famille) pour les effets
néfastes des exigences de son emploi (ou de sa famille) à l'endroit de sa vie de famille (ou
de sa vie professionnelle).
3.1.1 Les liens entre le conflit travail—>^famille et l'intention de quitter
En conformité aux conclusions de plusieurs recherches revues, ce sont les
interférences des responsabilités professionnelles dans la vie de famille qui expliquent le
fait que les individus entretiennent des intentions de quitter leur emploi ou leur organisation
(Anderson et al., 2002; Boyar et al., 2003; Haar, 2004). Cependant, il est à noter que la
eonceptualisation du conflit travail—>famille ayant caractérisé la très grande majorité de ces
recherches souscrivait à un modèle bidirectionnel, qui ne peut permettre de cerner toute la
dynamique des différentes dimensions qui sont à la base même de la structuration de ce
conflit, en termes de temps, d'effort et de comportement, et la variance expliquée par
chacune de ces dimensions, s'agissant des intentions de quitter (Payne, Cook et Diaz, 2012;
Lapierre et al., 2008).
3.1.1.1 Les effets du conflit travail—ffimille, en termes de temps, sur l'intention de
quitter
La quantité de temps de travail, ainsi que l'aménagement du temps de travail
s'avèrent être des facteurs explicatifs des ingérences Jugées nuisibles de la vie
professionnelle dans le fonctionnement de la vie de famille (Batt and Valeour, 2003; Tausig
and Fenwick, 2001). Cela étant dit, ils peuvent inciter les employés, qui en font
l'expérience, de nourrir l'intention de chercher un autre emploi, afin de réduire le nombre
d'heures de travail ou de réaménager les horaires établis pour celles-ci, et ce, afin de
réserver plus de temps aux responsabilités inhérentes au domaine de la vie familiale
(Antani, 2007). Plusieurs études ont montré que les initiatives organisationnelles offrant des
solutions alternatives aux employés en matière d'aménagement du temps de travail
permettent à ceux-ci un meilleur contrôle sur la gestion de leur équilibre travail-famille
(Thomas et Ganster, 1995), et ce, même si les exigences au travail demeurent élevées
(Anderson et al., 2002); ce qui peut, de surcroît, les dissuader de penser à quitter leur
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emploi. Dans des études plus récentes encore, la flexibilité des conditions de travail, a
fortiori le temps de travail, s'est avéré plus explicative de l'impact des ingérences nuisibles
du conflit travail^famille à l'endroit des intentions de quitter (Shockley et Allen, 2007).
Pour leur part. Porter et Ayman (2010), ont découvert des relations négatives entre la
flexibilité des conditions de travail, en ce qui a trait aux interférences de la vie
professionnelle dans la vie de famille, et les intentions de quitter son organisation.
Néanmoins, nous tenons à souligner deux remarques à l'endroit des recherches faites.
Premièrement, une controverse semble caractériser les résultats qui découlent les études
réalisées. Dans cet ordre d'idée, si l'incompatibilité de temps paraît expliquer les liens
positifs entre le conflit travail-^•famille et l'intention de quitter son emploi (Porter et
Ayman, 2010; Shockley et Allen, 2007; Anderson et al., 2002; Boyar et al., 2003; Haar,
2004), cela ne semble pas le cas dans d'autres recherches (Kelloway, Gottlieb et Barham,
1999; Demerouti, Bakker et Bulters, 2004). Deuxièmement, nous constatons la pauvreté
des études ayant abordé cette problématique selon un modèle bidirectionnel et
multimultidimensionnel (les deux directions d'interférences entre le travail et la famille, en
fonction des incompatibilités de temps, d'effort et de comportement) (Payne, Cook et Diaz,
2012). Ainsi, à la lumière de l'état des connaissances, nous nous proposons de tester
l'hypothèse suivante :
H-la: l'incompatibilité de temps (« Time-based conflict »), due aux interférences
de la vie professionnelle dans la vie de famille, sera positivement associée à
l'intention de quitter son emploi.
3.1.1.2 Les effets du conflit travail^famille, en termes d'effort, sur l'intention de
quitter
En ce qui concerne les liens entre le conflit travail—>famille, en termes d'effort, et
l'intention de quitter, il est à noter que plusieurs facteurs peuvent expliquer ces liens dont
entre autres : la charge de travail et l'épuisement émotionnel (Lingard et Francis, 2007). La
charge de travail, à la fois quantitative et qualitative, se réfère à la perception individuelle
quant au surplus de travail à effectuer, considérant le temps imparti (Major, Ehrhart et
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Klein, 2002). Ces facteurs, entre autres les stresseurs inhérents à la sphère de l'emploi,
concourent à l'intensité des interférences nuisible de la vie professionnelle dans la vie de
famille et ainsi, sont susceptibles d'inciter les individus qui les éprouvent à considérer le
fait de chercher un autre emploi comme stratégie optimale. Le rationnel sous-jacent à cette
explication réside dans la théorie des effets d'entraînement (« Spillover ») (Barling, 1990;
Zedeck et Mosier, 1990) voulant, par exemple, que la fatigue et l'épuisement éprouvés dans
l'accomplissement des rôles professionnels affecte négativement la satisfaction des
exigences dans une autre sphère de la vie quotidienne (i.e., les attentes de la vie familiale)
(Mac-Ewen, Barling et Kelloway, 1994; Kelloway et Barling, 1994).
Il est encore ici important de souligner que les modèles de recherche ayant été testés
à propos de cette problématique ont utilisé, au mieux, une conceptualisation
bidirectionnelle du conflit travail-^famille et non pas aussi multidimensionnelle, ce qui
permet, de ce fait, de cerner les informations essentielles qui expliquent le lien entre chaque
forme du conflit travail^famille et l'intention de quitter son emploi (Payne et al, 2012).
Ainsi, nous testerons l'hypothèse suivante dans le but d'apporter plus d'enrichissement à la
littérature :
H-lb : l'incompatibilité d'effort (« Strain-based confîict»), due aux interférences
de la vie professionnelle dans la vie de famille, sera positivement associée à
l'intention de quitter son organisation.
3.1.1.3 Les effets du conflit travail^famille, en termes de comportement, sur
l'intention de quitter
Eu égard aux liens entre le conflit travail—^famille, en termes de comportement, et
l'intention de quitter, il y a bon nombre de considérations théoriques et pratiques sur
lesquelles repose la tendance à le démarquer des conflits de temps et d'effort
susmentionnés. Dans un premier temps, sur le plan théorique, mentionnons que le conflit
travail^famille, en terme de comportement, ne reflète pas un appauvrissement des
ressources nécessaires pour l'accomplissement des rôles inhérents à d'autres sphères de vie
(comme c'est le cas pour le conflit travail^famille en termes de temps ou d'effort), mais
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plutôt une incompatibilité entre les comportements attendus dans la réalisation des
différents rôles (Edwards et Rothbard, 2000). De la sorte, bien que les individus puissent
blâmer leur lieu de travail, pouvant mener à entretenir l'intention de le quitter, du fait des
conflits de temps ou d'effort, à cause des interférences de la vie professionnelle dans la vie
de famille, il est difficile de savoir s'il est logique qu'ils responsabilisent leur travail pour
les ingérences de celui-ci, en termes de comportement, dans la sphère de leur vie de famille
(Lapierre et al., 2008). Cette fois, sur le plan pratique, en raison de la similitude de la nature
des comportements qu'on exige du corps des infirmières et des infirmiers (i.e., le soin,
l'affection, la compassion et l'amour) vis-à-vis de leurs patients, comparativement aux
comportements auxquels on s'attend de la part des individus à l'endroit des membres de
leur famille, il semble très peu probable que la nature des comportements attendus puisse
constituer une source d'intensification des interférences de l'emploi dans la famille, menant
au développement des intentions de quitter. D'ailleurs, sur le plan de la recherche
empirique, en regard de l'effet de cette dimension du conflit entre la vie de famille et celle
de l'emploi, il y a lieu de souligner la rareté des études qui l'ont examinée, en lien aux
intentions de quitter l'emploi (Payne et al., 2012). Bref, pour l'ensemble des considérations
théoriques et pratiques susmentionnées et étant donné la rareté des études empiriques en ce
sens, nous formulons l'hypothèse qui suit :
H-le : l'incompatibilité de comportement {« Behavior-based conflict »), due aux
interférences de la vie professionnelle dans la vie de famille, ne sera pas
associée à l'intention de quitter son emploi.
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Le modèle du stress organisationnel
3.2 Le modèle basé sur la théorie des effets d'entraînement
A l'opposé du cadre théorique précédent, le modèle basé sur la théorie des effets
d'entraînement, appelé dans la littérature « Domain Spécifie Predictors-to-Outcomes
Model » ou « Spillover Model », prend en considération les effets d'entraînement d'un
domaine spécifique des conflits travail-famille (i.e., l'ingérence de la famille dans l'emploi)
sur un autre domaine (i.e., le fonctionnement de la vie professiormelle) (Kahn et al., 1964).
A cet effet, l'argumentaire développé se fonde sur le fait que les événements qui ponctuent
un domaine spécifique de vie (i.e., la famille) tendent à générer une forme de conflit travail-
famille (i.e., le conflit famille—^travail), qui à son tour influence les attitudes et les
comportements dysfonctionnels dans un autre domaine spécifique de vie (i.e., la vie
professionnelle) (Cohen, 1997; Crouter 1984).
Lesdits effets peuvent se produire selon différents mécanismes. Par exemple, un
parent qui arrive du travail chez lui, animé sous l'effet de la bonne évaluation de rendement
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qu'il vient de recevoir, serait logiquement plus prompt à éprouver une plus grande
satisfaction dans la réalisation de ses activités familiales, en raison de l'effet de halo de
l'état émotionnel positif provenant du domaine de l'emploi (Judge et Hulin, 1993). Un
autre mécanisme de ces effets d'entraînement repose sur le fait que la quantité de temps
investie dans le travail, la fatigue physique et psychologique qui en découle, ainsi que la
prédominance des soucis ressentis vis-à-vis de l'emploi, tendent à teinter négativement le
fonctionnement de la vie maritale (Small et Riley, 1990). A cet effet, le modèle des effets
d'entraînement prévoit l'occurrence d'effets transversaux entre les conflits travail-famille
éprouvés par les individus et ceux éprouvés par leurs conjoints (effet d'entrainement).
Ainsi, l'expérience de stress d'un individu, l'état négatif de son humeur ou de ses
comportements dans la vie professionnelle entraînent des effets nocîfs dans la dynamique
de la vie familiale de son partenaire conjugal (Bolger et al., 1989). À titre d'exemple, les
résultats de la recherche de Schulz, Cowan, Pape Cowan et Brennan (2004), ont mené à la
constatation du fait que le stress éprouvé par les maris dans une journée de travail, paraît lié
à la croissance de la frustration conjugale pour leurs femmes.
De même, la fatigue et le niveau d'énergie dépensé dans le cadre du travail semblent
expliquer le dysfonctionnement de la vie maritale, et ce, aussi bien dans le cas des maris
que dans celui des femmes. En ce sens, par exemple, la fatigue au travail paraît liée à la
mauvaise humeur à la maison (Chan et Margolin, 1994), alors que lorsque l'on considère
l'énergie investie au travail, celle-ci paraît liée aux conflits conjugaux et aux
comportements de retrait de la famille (Doumas, Margolin et John, 2003). Puis, selon cette
même recherche le nombre d'heures de travail du conjoint s'avère être inversement lié au
climat chaleureux caractérisant les rapports matrimoniaux (Doumas et al. 2003). Dans le
cadre de l'étude de Frone et al. (1997), les intentions de quitter des employés soumis à
enquête dans une institution financière, ont paru liées aux interférences famille—^travail.
D'autres résultats de recherche semblent abonder en ce sens; s'agissant des professeurs des
écoles secondaires, des administrateurs, des vendeurs dans le secteur immobilier, des
propriétaires-gestionnaires de petites et moyennes entreprises (Netemeyer et al. 1996), des
policiers (MacEwen et Barling, 1994), des fonctionnaires (Brotheridge et Lee, 2005) et
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enfin, des employés de banques (Hammer et al., 2003). Des résultats de recherches plus
récentes abondent dans le sens de cette exposition logique ; Shahzad et al., 2011 et Blomme
et al., 2010. Par exemple, dans le cadre de la recherche menée par Boyar et al. (2005), des
liens positifs furent établis entre le conflit en question et les intentions de quitter son
emploi, aussi bien dans le cas des femmes que dans celui des hommes. Dans l'étude de
Haar et al. (2004), le conflit famille^travail paraît positivement influencer les intentions de
quitter, tout comme pour ce qui est des résultats de la méta-analyse effectuée par Mesmer-
Magnus et Viswesvaran (2005) et de l'étude de Antani (2007); quoique dans le cas de cette
dernière recherche le lien positif enregistré semble presque nul (P = ,02, p < ,05). Par
contre, les conclusions d'autres recherches ne semblent pas appuyer l'existence d'un effet
positif des interférences des responsabilités du domaine de la famille dans le
fonctionnement de la vie professionnelle, en lien aux intentions de quitter son emploi
(Lingard et Francis, 2007 ; Post et al., 2009 ; Porter et Ayman, 2010 ; Liberman, 2012).
3.2.1 Les liens entre le conflit travail—>-famille et l'intention de quitter
En conclusion, selon le modèle des effets d'entraînement, les interférences de la vie
de famille dans la vie professionnelle engendrent plusieurs conséquences négatives à
l'endroit de cette dernière (i.e., insatisfaction au travail, manque de performance et
comportements de retrait), tandis que les ingérences du domaine de l'emploi, dans le
fonctionnement de la vie de famille, semblent provoquer des effets néfastes à l'égard de
cette dernière sphère de vie, tels que l'insatisfaction dans la vie maritale et parentale, la
négligence des rôles familiaux et les comportements de retrait de la vie familiale, dont la
séparation et le divorce.
Toutefois, notons que conformément à notre objectif de recherche, qui est de cemer
davantage la variance explicative unique de chacune des différentes dimensions des
ingérences de la famille dans le fonctionnement de la vie professionnelle, encore une fois,
force est de constater la rareté des recherches ayant été entreprises en lien à cet objectif
(Payne et al., 2012).
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3.2.1.1 Les effets du conflit famille—^travail, en termes de temps, sur l'intention de
quitter
Le conflit travail—»^famille en termes de temps se produit lorsque le temps alloué à la
réalisation des demandes des rôles de la famille rend malaisé la réalisation des demandes
inhérentes aux rôles professionnels (Greenhaus et Beutell, 1985). En lien aux intentions de
quitter, par exemple, un parent qui s'absente occasionnellement du bureau afin d'aller
conduire les enfants à l'école dans un trafic dense peut en arriver à ressentir un sentiment
d'inadéquation entre les exigences, en termes de temps de sa vie de famille et celles
imparties à sa vie professionnelle, ce qui peut éventuellement l'inciter à envisager d'autres
alternatives professionnelles.
À cet effet, Haar, Roche et Taylor (2012) et Payne et al. (2012) ont découvert une
relation significativement positive entre le conflit famille—♦•travail, en termes de temps, et
l'intention de quitter. En tenant compte de l'état de la recherche, nous formulons la
proposition suivante :
H-2a : l'incompatibilité de temps (« Time-based conflict »), due aux interférences
de la vie familiale dans la vie professionnelle, sera positivement associée aux
intentions de quitter son emploi.
3.2.1.2 Les effets du conflit famille^travail, en termes d'effort, sur l'intention de
quitter
Le conflit travail—+ famille, en termes d'effort, pour sa part, se produit lorsque
l'énergie allouée à la réalisation des exigences et des rôles familiaux, impute une baisse
d'énergie disponible, sous formes d'interférences, afin de répondre aux exigences des rôles
professionnels (Greenhaus et Beutell, 1985). En lien aux intentions de quitter, par exemple,
un individu ayant de jeunes enfants à charge, nécessitant un investissement considérable en
énergie, afin d'aller les conduire à la garderie, d'assister aux rendez-vous médicaux, de
préparer les repas, de magasiner les vêtements, peut devenir moins productif dans son
emploi, l'incitant à rechercher une alternative professionnelle.
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À notre connaissance, seule l'étude de Kelloway et al. (1999), celle de Haar et al.
(2012) et celle de Payne et al. (2012) ont permis d'observer que les interférences
famille^travail, en termes d'effort, paraissent expliquer les intentions de quitter et ce,
selon une conceptualisation bidirectiormelle et multidimensionnelle (en termes de temps et
d'effort). Considérant l'état de la recherche, nous nous proposons de tester l'hypothèse ci-
dessous :
H-2b : l'incompatibilité d'effort (« Strain-based conflict »), due aux interférences
de la vie familiale dans la vie professionnelle, sera positivement associée aux
intentions de quitter emploi.
3.2.1.3 Les effets du conflit famille—^travail, en termes de comportement, sur
l'intention de quitter
S'agissant des effets du conflit famille^travail, en termes de comportements, à
l'endroit des intentions de quitter, tenant compte des considérations théoriques et pratiques
que nous avons préalablement présenté (Edwards and Rothbard, 2000), il serait malaisé de
prévoir que ces effets puissent inciter les individus à entretenir l'intention de quitter leur
emploi. Cet état de fait s'explique également par le fait qu'il y ait une similitude entre la
nature des comportements préconisés dans la profession des infirmières et des infirmiers et
celle des comportements devant raisonnablement être prônés par ces derniers, vis-à-vis des
membres de la famille. De la sorte, nous posons l'hypothèse suivante :
H-2c : l'incompatibilité de comportement (« Behavior-based conflict »), due aux
interférences de la vie familiale dans la vie professionnelle, n'aura aucun
effet sur les intentions de quitter son travail.
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Le présent chapitre aborde la méthodologie sous tendant notre étude, et ce, en deux
sections : dans une première section, sera exposé le plan d'observation ayant été adopté
pour les fins de cette recherche. La seconde section, quant à elle, sera réservée à la
présentation du plan d'analyse déployé afin de produire nos résultats.
1. PLAN D'OBSERVATION
1.1 Modèle opératoire de recherche
Dans le cadre de la présente étude, considérant la conformité avec la recension des
écrits réalisée in infra, le concept de conflit travail-famille a été mesuré selon l'échelle
développée par Carlson et al. (2000). Cette échelle prend en considération non seulement la
mesure bidirectionnelle dudit concept, à savoir les interférences de la vie professionnelle
dans la sphère de la vie de famille et les interférences de celle-ci dans la première, mais
également l'évaluation distincte des trois formes d'interférences conflictuelles,
caractérisant chacune de ces deux directions. Autrement dit, ce sont six formes de conflit
travail-famille qui ont été mesurées par cette échelle : les conflits de temps (e.g., la quantité
de temps que je dédie à mes responsabilités familiales m'empêche de participer à des
activités reliées au travail), d'effort (e.g., étant donné le stress lié aux responsabilités
familiales, j'ai de la difficulté à me concentrer au travail) et de comportement (e.g., les
comportements de résolution de problèmes que j'adopte au travail ne m'aident pas à
résoudre mes problèmes familiaux) dus aux interférences réciproques entre la vie d'emploi
et la vie de famille. Au total, cette échelle comporte 18 énoncés dont les réponses ont été
recueillies suivant une échelle de type Likert à six points de fréquence, allant de (1) « tout à
fait en désaccord » à (6) « tout à fait en accord ».
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Pour sa part, l'intention de quitter est définie comme étant l'intensité de la volonté
d'un employé à quitter son organisation actuelle (Cohen et Freund, 2005). Ce concept fut
mesuré à l'aide des quatre énoncés développés par Cohen et Freund (2005) dont, à titre
d'exemple : « D'ici trois ans, je me vois encore travailler pour cette organisation ». Cette
opérationnalisation est conforme aux propos tenus in infra, à savoir qu'il n'existe pas, en
lien à l'état de la recherche actuelle, de consensus quant à l'échelle de mesure du concept
d'intention de quitter. Une échelle de type Likert a été utilisée afin de récolter les réponses
enregistrées, en six points de fréquence, allant de (1) «tout à fait en désaccord» à (6)
« tout à fait en accord ».
1.2 Structure de la preuve (« Research Design »)
La démarche méthodologique adoptée repose sur l'usage de données colligées par
voie de questionnaire, auprès d'individus représentatifs de notre population de recherche.
Pour ce faire, nous avons préconisé une structure non expérimentale de recherche,
conformément à la littérature retenue. Néanmoins, cette recherche est, avant tout,
explicative et est associée à des hypothèses de recherche statiques, ayant comme
caractéristiques de poser les questions sur l'état (i.e., des intentions de quitter) plutôt que
sur les changements d'états (suite à des variables indépendantes provoquées ou invoquées).
Parmi les devis de recherche non expérimentaux, nous avons adopté un devis transversal
(« Cross-sectional design »).
Afin de mieux prévenir les conclusions fallacieuses ou erronées quant à l'impact de
nos différentes formes de conflit travail-famille à l'endroit des intentions de quitter, les
variables de contrôle suivantes ont été examinées : l'âge (basé sur le nombre d'années, tel
que rapporté par renquêté(e) lui-même), le statut matrimonial (célibataire, marié -
légalement ou de fait -, divorcé ou séparé et veuf), le nombre de personnes que l'individu a
à sa charge (i.e., enfants, parents, neveux) et aussi l'âge des enfants qu'il a à sa charge
(moins de 3 ans, entre 3 et 6 ans, entre 7 et 12 ans, entre 13 et 17 ans, et plus de 18 ans).
L'ancienneté, la nature des horaires et le service auquel le répondant est rattaché furent
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également examinés comme variables de contrôle. En outre, pour les fins d'analyse et afin
de favoriser l'homogénéité de l'échantillon, seule les infirmières furent considérées, compte
tenu du fait que l'échantillon comprend une très faible minorité d'hommes (10,4 % de
l'échantillon, pour un total de 42 infirmiers). De plus, ayant comme objectif de comparer
deux cadres théoriques concurrents, une telle procédure ne se veut pas préjudiciable aux
obectifs et résultats de la recherche.
1.3 Terrain de recherche et mode de collecte
La vérification des hypothèses sous-jacentes à nos modèles de recherche a été
effectuée par voie de questionnaire, auprès de l'ensemble des infirmières et infirmiers du
Centre Hospitalier de l'Université de Sherbrooke (CHUS). Celui-ci comprend deux
établissements, soit l'Hôpital Hôtel-Dieu et l'Hôpital de Fleurimont, de telle sorte que la
collecte fut réalisée auprès des répondantes affiliées à ces deux lieux de travail. La sélection
de ce groupe d'employés a été faite conjointement avec les dirigeants du CHUS et les
représentants syndicaux du Centre Hospitalier. Ce sont un total de 1 606 infirmiers et
infirmières qui ont été contactés, et ce, sans distinction quant à leurs statuts matrimoniaux.
Par cette démarche, nous dérogeons aux traditions grandement observées dans la littérature,
voulant que seuls les répondants ayant des enfants de moins de 18 ans, vivant au même
domieile et dont le conjoint est cadre ou professionnel soient sondées pour fin de recherche
(Frone, 2000; Netemeyer et al., 1996; Higgings, Duxbury et Irving, 1992).
Afin de maximiser le taux de réponses auprès de la population ciblée, l'équipe de
recherche, conjointement avec le Centre Hospitalier, ont entrepris plusieurs démarches
pertinentes. Dans un premier temps, une lettre conjointe de la direction du CHUS et du
syndicat affilié à la FIIQ fut rédigée, afin d'informer l'ensemble des individus quant à
l'étude et l'importance de leur participation. Cette lettre lut acheminée par la poste
directement au domicile des infirmières; suivie, une semaine plus tard, par un formulaire de
consentement et un questionnaire, envoyés directement par la poste au domicile des
individus concernés. Ces derniers reçurent des indications claires quant aux procédures à
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suivre et durent retourner le questionnaire et le formulaire de consentement signés, dans
une enveloppe préaffranchie destinée directement aux chercheurs. Par le recours à cette
procédures, nous avons cherché à rassurer les répondantes quant à la destination de leur
colis et la confidentialité des données qu'ils fournissent et ce, pour une plus grande fiabilité
des résultats de recherche.
Le questionnaire fut distribué au plus grand nombre possible de la population visée.
Ainsi, nous tenons compte de l'intégralité de la population, c'est-à-dire l'ensemble des
infirmières employées dans le secteur. Des 1 606 questionnaires distribués, 406 nous ont
été retournés dans les délais prescrits; ce qui donne un taux de réponse de 25,4%.
1.4 Instrument d'observation
L'instrument de collecte des données choisi est le questionnaire. Sa réalisation fait
suite à la recension des écrits, ayant permis de retenir les échelles de mesure les plus
reconnues et utilisées, dans les recherches antérieures. En plus du conflit travail-famille
(entendu dans les sens bidirectionnel et multidimensionnel), nous avons retenu, de la
littérature revue, les échelles de mesure pour notre variable dépendante qu'est l'intention de
quitter. Puis, afin de renforcer la validité interne de notre modèle de recherche, nous avons
choisi quelques variables de contrôle réputées en la matière, selon la littérature revue, telles
que : l'âge, le statut matrimonial, le nombre et l'âge des enfants (Blanchi et Milkie, 2010;
Bellavia et Frone, 2005.).
Le questionnaire de sondage utilisé pour les fins de la présente collecte de données
comporte 81 questions, regroupées en 4 sections. La première section opérationnalise
l'interface travail-famille, à partir d'un ensemble de 18 questions. Pour ce faire, l'échelle
retenue est celle de Carlson et al. (2000), traduite en langue française. Ladite échelle permet
une mesure bidirectionnelle (interférences du travail dans la vie familiale et interférences de
celle-ci dans le travail) et multidimensionnelle (conflits de temps, d'effort et de
comportement) de ce concept. Il est à noter que l'analyse des statistiques descriptives de
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l'ensemble des 6 dimensions sera réalisée. La seconde section constitue
l'opérationnalisation des variables propres au profil démographique et professionnel des
répondantes à l'étude. La répondante doit, par exemple, indiquer son ancienneté, le poste
qu'elle occupe, ainsi que la pression ressentie à l'emploi.
La troisième section, pour sa part, est confinée à l'opérationnalisation des variables
ayant trait aux conséquences organisationnelles, c'est-à-dire, les intentions de quitter. Pour
ce faire, l'échelle utilisée dans la présente étude comporte un total de 4 questions, traduites
de Cohen et Freund (2005).
La quatrième section du questionnaire se rapporte aux aspects sociodémographiques
des répondantes, visant à recueillir des variables de contrôle pour fin d'analyse. À cet effet,
les variables colligées sont l'âge, le statut matrimonial, le nombre d'enfants à charge et le
nombre de personnes à charge. Enfin, en conclusion de ce questionnaire, une section a été
réservée afin de recueillir les commentaires des répondantes, quant au sujet de la
conciliation travail-famille, s'agissant des points forts, des améliorations à y apporter, et ce,
en lien avec leurs expériences personnelles.
1.5 Validité et fidélité des instruments d'observation
Thietart (1999) rappelle que la mesure en sciences sociales s'effectue par la mise en
rapport de concepts et d'indicateurs. Pour cette raison, il est essentiel de s'assurer que ces
dits indicateurs fournissent la meilleure représentation du phénomène étudié. Ceci postule
l'importance de tenir compte des questions de validité et de fiabilité de l'instrument de
mesure. A cet effet, la fiabilité - ou fidélité - d'un instrument de mesure fait référence à la
stabilité, dans le temps et dans l'espace, des résultats obtenus, avec un instrument de
mesure donné, pour un même objet mesuré (Thietart, 1999). Plus spécifiquement, la fidélité
de notre instrument de mesure repose sur le soin apporté à sa confection.
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Toujours selon Thietart (1999) la validité d'un instrument de mesure fait référence à
la manière dont cet outil mesure effectivement ce qu'il doit mesurer. En d'autres termes, il
s'agit de réduire autant que possible les erreurs dues à l'usage de cet outil ou à l'acte même
de la mesure. Pour évaluer la validité et la fidélité des instruments de mesure, on avait
tendance de recourir aux modèles corrélationnels (i.e., corrélation, régression), qui ne
tenaient pas compte de l'effet simultané et réciproque des différents construits contenus
dans un modèle de recherche sur la validité et la fidélité spécifique à chacun de ces
construits. Pour ce faire nous comptons utiliser des modèles d'équations structurelles,
moyennant des analyse factorielles confirmatoires et différents types de validité plus
robustes telle que les validités convergente, discriminante et nomologique. Enfin, le recours
à des instruments d'observation éprouvés dans la littérature, permet aussi de doter nos
instruments de mesure, d'une plus grande validité et fidélité.
1.6 Préparation des données recueillies
Tabachnick et Fidell (2000, p.56) portent un intérêt particulier à l'importance de
préparer, ainsi que de vérifier les données brutes avant de les exploiter. « L'attention portée
à ces problèmes prend du temps, mais prendre en compte et résoudre ces problèmes avant
de mener les analyses principales est fondamental, aux fins d'une analyse de données
honnête ». Les données provenant d'une source secondaire, nous nous sommes contentés de
procéder à la vérification des données manquantes ou aberrantes, ainsi qu'à examiner
l'adéquation de l'allure des distributions statistiques des variables de notre modèle de
recherche, considérant le type de tests et d'analyses statistiques que nous envisageons
d'appliquer aux données.
Quant au traitement des données manquantes, nous avons privilégié la méthode du
choix raisonné, afin de procéder au remplacement ou à l'élimination de celles-ci. Dans le
cas où plusieurs données s'avéraient manquantes pour une même répondante, nous avons
procédé à la suppression pure et simple de l'ensemble des réponses de celle-ci, directement
dans la base de données. Autrement, pour les répondantes dont seulement un nombre limité
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de réponses manquantes étaient présentes, nous avons procédé au remplacement desdites
valeurs selon les réponses fournies par les autres répondantes partageant des
caractéristiques communes. Pour le remplacement des données manquantes en ce qui a trait
aux intentions de quitter et aux différentes dimensions du conflit travail-famille, nous nous
sommes référé aux informations disponibles quant au nombre d'heures travaillées
hebdomadairement en moyenne, au nombre de personnes à charge et au nombre d'enfants
de 3 à 6 ans. Afin de remplacer les données manquantes quant à l'âge, nous avons
privilégié l'ancienneté déclarée de la répondante, alors que pour remplacer les données
manquantes quant à l'ancienneté, nous avons recouru à l'âge de la répondante. Pour ce
faire, nous avons successivement régressé l'âge sur l'ancienneté et l'ancienneté sur l'âge
dans le but de remplacer les valeurs manquantes pour l'une ou l'autre des variables
susmentionnées, selon les équations de régressions obtenues, à partir de la version 17.0 du
logiciel SPSS.
S'agissant des données remplacées, notons que 29 données manquantes ont été
modifiées, directement dans la banque de données, en lien aux différents énoncés
opérationnalisant l'interface travail-famille. De plus, un total de 4 données manquantes a
également subi des modifications, en lien aux énoncés opérationnalisant l'intention de
quitter. En ce qui a trait aux données remplacées, en raison de données absentes quant aux
variables de cotrôle, c'est un total de 4 données qui a été remplacées en lien à l'ancienneté,
de 6 données en ce qui a trait au nombre d'heures travaillées hebdomadairement, de 3
données en lien à l'âge de la répondante et d'une donnée remplacée s'agissant du statut
matrimonial. En outre, aucune donnée n'a dû être remplacée s'agissant des variables de
contrôle que sont la nature de l'horaire de travail, le nombre d'enfants, l'âge des enfants,
ainsi que le service d'appartenance (soins intensifs et chirurgicaux), n'ayant comporté
aucune donnée manquante.
De plus, le remplacement des données manquantes quant au statut matrimonial de la
répondante repose sur les informations disponibles au niveau de l'âge de celle-ci et du
nombre de personnes à charge déclaré. Quant aux données relatives au service
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d'appartenance, nous avons classé dans la catégorie « Autre » les répondantes pour
lesquelles des réponses étaient manquantes. Ceci s'explique par le fait que, compte tenu du
nombre élevé de modalités possibles offertes pour cette question, nous avons postulé que le
nombre élevé de réponses manquantes s'expliquait par le fait que plusieurs répondantes
n'arrivaient pas à retrouver le service auquel elles appartenaient dans la liste présentée à cet
effet. Enfin, s'agissant des variables de contrôle considérées dans le cadre de notre
recherche (i.e., la nature des horaires de travail, le nombre d'enfants à charge et l'âge des
enfants), il y a lieu de souligner qu'elles ne semblent pas comporter de données
manquantes.
Ainsi, c'est pour un total de 42 hommes, représenant 10,4 % de l'échantillon total,
que les données furent retirées pour fin d'analyse, compte tenu de leur faible représentation
dans l'échantillon. Autrement, 7 répondantes furent exclues, pour lesquelles plus d'une
donnée se sont avérées manquantes en ce qui a trait aux différents énoncés
opérationnalisant l'interface travail-famille, alors que 3 répondantes furent exclues,
considérant que plus d'une donnée n'a pas été enregistrée en lien aux énoncés
opérationnalisant l'intention de quitter. En outre, 3 répondantes ont été exclues en raison de
données aberrantes ou incohérentes, une répondante n'a pas été considérée en raison
d'absence de réponse à l'ensemble des questions présentées, alors que l'intégralité des
réponses de 2 répondantes a été retirée, pour fin d'analyse, dans la mesure où celles-ci ont
déclaré ne pas occuper un poste d'infirmière.
2  ANALYSES STATISTIQUES
Les analyses statistiques effectuées dans le cadre de la présente recherche ont été
réalisées selon le logiciel AMOS, version 17.0. Concernant le type d'analyse à faire et en
lien avec les objectifs de la recherche (c'est-a-dire, cerner la variance spécifique de chaque
dimension du conflit travail-famille, à l'endroit de l'intention de quitter), il serait pertinent
de tester toutes les hypothèses en même temps. Traditionnellement, les modèles
corrélatiormels (corrélation, analyse de variance, régression multiple et régression
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hiérarchique) dominaient le champ d'analyse des données dans la perspective des études
sur le eonflit travail-famille; mais, ce type d'analyse semble avoir été de plus en plus
substitué par un autre plus marqué par l'usage d'analyse de cheminement eausal (« Path
Analysis ») ou de modèles d'équations structurelles, et ce, aussi bien pour examiner
l'ajustement des modèles de mesure de nos construits que pour vérifier les liens
hypothétiques entre ces construits. Ce faisant, il serait plus judicieux d'utiliser la matrice de
covariance et la méthode d'estimation de vraisemblance maximale.
L'usage de ce type d'analyse permet non seulement de procéder à un examen
simultané de l'ensemble des liens hypothétiques structurant notre reeherehe, mais il permet
également de bien cerner les effets directs et indirects entre nos variables. Enfin, un autre
avantage, et non des moindres, de ce type d'analyse réside dans le fait qu'il tient compte
des effets des erreurs de mesure et ce faisant, il reflète plus précisément les relations
d'intérêt entre variables.
Cela dit, dans un premier temps, nous avons procédé à l'élaboration d'un modèle de
mesure de nos construits afin de s'assurer de l'ajustement de notre modèle postulé aux
dormées observées, ainsi que de la validité et de la fidélité desdits construits. Dans un
deuxième temps, nous avons établi un modèle structurel, permettant de tester nos
hypothèses de recherche.
2.1 Le modèle de mesure
Le modèle de mesure permet l'analyse détaillée des construits de l'étude, en lien
avec les variables latentes eensées les opérationnaliser. Dans le cadre de la présente étude,
nous avons mis en relation un total de 7 variables latentes. Ainsi, les différentes dimensions
du conflit travail-famille sont toutes mesurées par un total de 3 indicateurs chacune, sauf
pour ce qui concerne l'intention de quitter, qui est opérationnalisée selon 4 indicateurs.
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Ceci étant précisé, l'analyse du modèle de mesure permet de s'assurer que les
variables latentes ont été correctement mesurées, et ce, par le biais de l'analyse factorielle
confirmatoire. Ainsi, ladite analyse permet de vérifier non seulement l'ajustement du
modèle postulé, mais également, les validités convergente, discriminante et nomologique
des mesures inhérentes au modèle proposé (Hair, Black, Babin et Anderson, 2008).
L'analyse de modèles d'équations structurelles, privilégiée dans la présente
recherche, permet une mesure plus adéquate du modèle de mesure. En effet, le recours à
l'analyse factorielle confirmatoire permet de poser un diagnostic quant à l'ajustement du
modèle et à la validité des mesures qui le sous-tendent. Dans un premier temps, cette
analyse permet de modéliser plusieurs liens simultanés entre variable, mais également
d'évaluer l'adéquation des mesures utilisées dans le cadre de l'étude, compte tenu des
principaux concepts retenus. L'analyse du modèle de mesure permet de porter une
appréciation quant à l'adéquation des indicateurs retenus afin d'opérationnaliser les
variables latentes de l'étude. À cet effet, ladite analyse, selon la méthode du maximum de
vraisemblance, permet l'extraction de charges factorielles qui sont utilisées à la fois, afin de
traiter de l'adéquation du modèle proposé, mais également de juger de la qualité de la
mesure des concepts à l'étude. Cela dit, l'analyse du modèle de mesure a été réalisée en
trois temps. Dans un premier temps, il s'agissait de tester l'adéquation globale du modèle
de mesure, à partir des indices absolus et incrémentaux, alors que dans un deuxième temps,
il s'agissait de réaliser l'analyse factorielle confirmatoire, afin d'établir la validité des
mesures développées des variables de la recherche (validités convergente, discriminante et
nomologique). A cet effet, nous avons retenu le rho de Joreskog comme indice du degré de
fidélité des échelles de mesure : celui-ci étant moins sensible que l'alpha de Cronbach en
présence d'un échantillon de grande taille, tel que dans la présente recherche. Dans un
dernier temps, nous avons procédé aux tests d'ajustement du modèle d'équations
structurelles postulé.
Le recours à l'analyse de modèles d'équations structurelles, permet de vérifier plus
adéquatement le modèle de mesure sous-jacent à l'étude. D'ailleurs, l'usage de ces modèles
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s'étend aux tests de validité et de fiabilité des construits de l'étude. Les modèles
d'équations structurelles intègrent les estimations de l'ensemble des variables de mesure, et
ce, de la façon la plus précise possible (Roussel, Durrieu, Campoy et El Akremi, 2002). À
cet effet, le recours aux modèles d'équations structurelles permet une analyse empirique
plus approfondie, à partir de modèles théoriques de recherche, en permettant, entre autre,
l'analyse des mesures comprises dans le modèle de recherche. Ce faisant, la réalisation de
l'analyse factorielle confirmatoire permet de mener à mesurer adéquatement la validité des
mesures utilisées (Hair et al., 2008).
L'analyse factorielle confirmatoire vise à déterminer dans quelle mesure les
variables individuelles sont adéquatement liées aux construits qu'elles sont censées
opérationnaliser. Ce faisant, elle constitue une analyse des mesures sous-jacentes au modèle
de recherche. Dans le cadre de l'analyse des modèles d'équations structurelles, l'analyse
factorielle confirmatoire permet d'établir l'adéquation a priori du modèle de recherche, à
partir de l'analyse des charges factorielles des variables liées aux différents construits.
C'est donc dire que l'analyse factorielle confirmatoire vise à déterminer jusqu'à quel point
l'attribution des variables mesurées, aux différents construits, a priori, correspond à la
réalité observée. En ce sens, cette méthode d'analyse constitue un moyen de tester la
validité de la théorie postulée (Hair et al., 2008). En plus, le recours à l'analyse factorielle
confirmatoire permet de corriger automatiquement la mesure des construits en fonction de
la variance de l'erreur de mesure contenue dans les différentes opérationnalisations des
variables de l'étude.
L'analyse de validité vise à mesurer, à partir des principaux coefficients extraits de
l'analyse factorielle confirmatoire, le degré d'ajustement du modèle théorique sous-jacent
au traitement des données. Pour ce faire, cette analyse vise à tester la validité convergente,
la validité discriminante et la validité nomologique de nos mesures, afin d'avoir une
meilleure idée de l'ajustement en question. La validité convergente vise à déterminer dans
quelle mesure les variables indicatrices d'un même construit tendent à se comporter d'une
façon semblable. En d'autres mots, la validité convergente repose sur le fait que les
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variables d'un même construit partagent une part importante de la variance commune, alors
que lesdits indicateurs se comportent d'une façon semblable (Hair et al., 2008).
La validité convergente est appréciée au moyen de la variance extraite, que l'on veut
la plus élevée possible. Ainsi, les variances extraites sont calculées pour chaque construit
que l'étude comporte et correspondent au total du carré des différentes charges factorielles
standardisées, divisées par le nombre de variables représentant le construit étudié. On
interprète sa valeur comme étant, pour chaque construit de l'étude, le pourcentage de la
variance du construit qui est expliqué par l'agencement des variables ayant été choisies afin
de l'opérationnaliser. Ainsi, une variance extraite d'une valeur de 1, signifie que les
variables concernées, sont fortement corrélées au construit, indiquant que ce dernier est
valide quant à sa convergence interne. Cependant, a contrario, une variance extraite
inférieure à 0,5, indique que la majorité de la variance du construit n'est pas expliquée par
les variables ayant été hypothétiquement postulées comme explicatives dudit construit; ce
qui doit inciter le chercheur à mettre en cause la validité convergente de ce construit (Hair
et al., 2008). Pour sa part, le coefficient rho, de cohérence interne (Jôreskog, 1997), s'avère
particulièrement adapté aux modèles d'équations structurelles, intégrant, de manière
explicite les termes de l'erreur de mesure et les contributions factorielles. Tout comme pour
l'alpha de Cronbach, une valeur supérieure à 0,7 ou 0,8, selon les auteurs, indique une
cohérence interne fiable (Fomell et Larker, 1981); d'autant plus que ce coefficient demeure
moins sensible, que l'alpha de Cronbach, à la taille de l'échantillon de l'étude. Le tableau
présenté ici-bas affiche le barème d'interprétation auquel nous avons recouru relativement à
l'interprétation du rho de Jôreskog.
Tableau 1
Barème d'interprétation du rho de Jôreskog
1  Valeur Interprétation
0,6 < p Jôreskog < 0,7 Médiocre
0,7 □ p Jôreskog < 0,8 Moyen
0,8 □ p Jôreskog < 0,9 Très bien
0,9 □ p Jôreskog < 1 Excellent
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La validité discriminante se rapporte à la présomption de base, selon laquelle les
différents construits utilisés dans une recherche, mesurent des faits distincts. Elle postule
que des variables mesurant un même construit, doivent partager plus d'informations
communes entre elles qu'avec les variables inhérentes à d'autres construits. La validité
discriminante est mesurée en comparant les coefficients de détermination entre chaque
paire de construit du modèle aux variances extraites des différents construits (Hair et al.,
2008).
La validité nomologique, pour sa part, vise à vérifier si les relations observées entre
les construits structurant une recherche, telles que visualisées par les différents coefficients
estimés du modèle analysé, demeurent cohérentes avec celles préalablement formulées en
hypothèses (Hair et al., 2008).
2.2 Le modèle structurel
La méthode d'analyse la plus congruente à la validation des hypothèses de la
recherche proposée, et ce, pour les motifs énoncés in infra, repose sur l'évaluation d'un
modèle d'équations structurelles. L'application la plus directe des modèles d'équations
structurelles repose sur la stratégie de confirmation d'un modèle théorique de recherche.
Ladite méthode d'analyse multi variée recourt à la fois aux fondements de la méthode de
régression et de la méthode du khi-carré, ce qui permet l'évaluation simultanée de
l'ensemble du modèle de recherche. Les modèles d'équations structurelles tirent leurs
origines de la technique de « Path Analysis », reposant sur la modélisation des liens de
causalité postulés à partir du « Path Diagram » (Hair et al., 2008). Ladite technique permet
d'estimer la nature et l'ampleur des relations entre les construits mis en relation, à partir
d'un diagramme à flèches simples, illustrant les différentes relations postulées par
hypothèse. Bref, alors que l'analyse du modèle de mesure permet d'analyser l'ajustement
du modèle postulé et la validité des mesures qui le sous-tendent, l'analyse du modèle
structurel permet de poser un diagnostic quant aux liens entretenus entre les variables du
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modèle de recherche. Ultimement, l'analyse du modèle structurel permet l'évaluation de
l'ajustement des données au modèle postulé, ainsi que les tests des hypothèses de
recherche, à la lumière des résultats empiriques enregistrés.
Les modèles d'équations structurelles s'avèrent une méthode d'analyse multi variée
optimale lorsque, comme dans la présente étude, on cherche à tester une théorie reposant
sur une multitude de relations entre variables et lorsque la recherche repose sur une
multitude de construits, eux-mêmes mesurés à l'aide de plusieurs variables. Lorsque
l'analyse factorielle s'est préalablement avérée concluante, le recours à la modélisation par
équations structurelles permet de porter un diagnostic sur la nature et l'intensité des
relations entretenues entre les construits de l'étude (Hair et al., 2008). De plus, bien qu'à lui
seul, le recours aux modèles d'équations structurelles ne permet pas d'établir la causalité
des variables du modèle, ce qui n'est possible qu'à partir de la méthode expérimentale ou
d'une étude longitudinale, par la prise en compte de variables contrôle, il permet d'apporter
des informations additionnelles afin d'appuyer la thèse de la causalité. En outre, ce recours
permet implicitement d'évaluer la qualité des mesures, dont, a fortiori la normalité des
indicateurs, leur indépendance, leur linéarité et leur homoscédasticité (Hair et al., 2008).
Un autre avantage important du recours à l'analyse de modèles d'équations
structurels est la possibilité de procéder à des ajustements, jugés pertinents, du modèle
postulé, moyennant un effort théorique, afin d'améliorer l'ajustement dudit modèle aux
données observées et partant, renforcer son pouvoir explicatif. D'ailleurs les statistiques
compréhensives issues de l'exécution de modèles d'équations structurelles permettent non
seulement d'identifier aisément les sources d'un ajustement jugé insatisfaisant, mais
également, la comparaison de modèles concurrents, même lorsqu'ils sont dissemblables
sous plusieurs aspects (Hair et al., 2008).
La méthode d'estimation la plus reconnue, s'agissant des modèles d'équations
structurelles, demeure celle dite du maximum de vraisemblance. Tout comme la technique
des moindres carrées, utilisée dans le cadre de corrélation et de régressions linéaires, visant
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à minimiser l'écart vertical au carré, entre chaque coordonnée et la droite de régression,
l'estimation par maximum de vraisemblance vise à minimiser la variance des résidus. Les
fondements de cette méthode d'estimation consistent à tester le degré de ressemblance de la
matrice de variances-covariances, issues de l'échantillon, à celle postulée a priori par
hypothèse. Dans la mesure où ladite matrice postulée tend à correspondre adéquatement à
la matrice issue des données empiriques colligées, le modèle postulé est jugé comme étant
ajusté, permettant de corroborer les hypothèses de recherche formulées (Hair et al., 2008).
L'estimation des paramètres par le maximum de vraisemblance repose sur la multi
normalité des variables et le recours à un échantillon de taille moyenne (environ 200
individus), alors que l'estimation par les moindres carrés généralisés est une méthode
alternative permettant de surmonter lesdites contraintes (Hair et al., 2008).
Cependant, il a été observé que l'estimation par la méthode du maximum de
vraisemblance, fournit de bien meilleurs résultats même lorsque l'hypothèse de multi
normalité des variables est violée ou lorsque l'échantillon est de grande taille (Roussel et
al., 2002). A cet effet, Hair et al. (2008) avancent que l'estimation à partir du maximum de
vraisemblance demeure suffisamment robuste, comparativement à d'autres techniques, aux
violations de la multinormalité, tout en produisant des résultats fiables dans la plupart des
situations. Une méthode généralement acceptée afin de minimiser l'impact des problèmes
pouvant découler d'une violation de la multinormalité est d'assurer un nombre minimal de
15 répondants par paramètres estimés du modèle (Hair et al., 2008).
Le nombre de degrés de liberté, selon la littérature consultée, s'avère un indicateur
fondamental lors de l'analyse de modèles d'équations structurelles (Hair et al., 2008). Le
nombre de degrés de libertés représente la quantité d'informations disponibles afin
d'estimer la distribution auprès des dormées de l'échantillon, suite à l'estimation des
paramètres du modèle. Plus concrètement, il représente le nombre de corrélations
différentes devant être estimées, à partir de la matrice appropriée, duquel on soustrait le
nombre de coefficients estimés. Le chercheur doit viser à maximiser le nombre de degrés
de liberté disponible, tout en cherchant à obtenir le modèle le plus compatible. Un nombre
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de degré de liberté minimal de zéro est nécessaire afin d'estimer adéquatement les indices
d'un modèle d'équations structurelles auprès du modèle par défaut' (Hair et al., 2008).
Pour sa part, l'indice GOF (« Goodness-of-fit ») constitue une mesure du degré
auquel la matrice de covariances issue des données empiriques colligées reproduit
adéquatement la matrice de covariances postulée. Ledit indice permet donc de vérifier
l'ajustement du modèle théorique postulé aux données colligées. En d'autres mots, c'est à
partir de l'analyse de la matrice de covariances observées, que l'on compare à la matrice
postulée a priori, qu'on obtient l'estimation de l'adéquation générale du modèle postulé.
Dans la mesure où la matrice de covariances postulée tend à ressembler à la matrice de
covariances issue des données empiriques colligées, à l'aide de l'instrument d'observation,
on peut confirmer l'adéquation dudit modèle. De la sorte, le khi-carré représente l'écart
relatif existant, pour l'ensemble des covariances, entre la matrice postulée et la matrice
observée. Il s'ensuit donc que, dans la mesure où la valeur du khi-carré calculé est faible, le
modèle postulé est présumé être ajusté aux données empiriques colligées (Hair et al., 2008).
Au-delà de 200 observations, un seuil de signification de 5% s'avère suffisant. Dans ce cas,
on souhaite une valeur de t supérieure à 1,96 (Roussel et al., 2002). Contrairement aux
situations habituelles d'application du khi-carré, dans le cadre de l'analyse par modèles
d'équations structurelles, une valeur faible du khi-carré tend à indiquer une bonne
adéquation du modèle postulé. Il en découle donc logiquement qu'une valeur, la plus élevée
possible, de la statistique P (« />-value ») correspond à une meilleure adéquation dudit
modèle.
Les mesures d'ajustement des modèles d'équations structurelles ont pour objectif de
nous renseigner, dans quelle mesure le modèle de recherche postulé s'ajuste adéquatement
aux données colligées. Cependant, contrairement à l'analyse de régression, où
l'appréciation du coefficient de détermination ajusté permet de donner une idée de la
^ Le modèle par défaut correspond au modèle théorique spécifié par le chercheur. Dans le cadre de
l'application des modèles d'équations structurelles, on cherche à comparer l'adéquation du modèle par défaut
au modèle indépendant, qui ne suppose aucune relation entre les concepts, et également au modèle saturé,
c'est-à-dire oià tous les chemins possibles sont présents entre les différents concepts.
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performance de la régression, dans le cadre de l'analyse de modèles d'équations
structurelles, il n'existe pas, a priori, une mesure unique universelle de la validité des
résultats d'analyse. Chaque indice disponible comporte des avantages et des limites. La
nature de l'analyse, la taille de l'échantillon, ainsi que le nombre de variables et de
construits influencent le choix des mesures les plus appropriées. Toutefois, les auteurs
recommandent d'utiliser au moins un indice absolu, au moins un indice incrémental et au
moins un indice de parcimonie, afin de procéder à l'évaluation de l'adéquation du modèle
postulé (Hair et al., 2008).
Les indices de mesure absolus permettent de présenter une idée de l'adéquation
générale du modèle aux données colligées dans le cadre d'enquête. Bien que ces mesures
permettent de porter un jugement sur l'adéquation globale du modèle, elles ne permettent
pas de dégager la source potentielle d'un mauvais ajustement, requérant l'utilisation
d'autres types d'indices (Hair et al., 2008). Les indices de mesure incrémentaux permettent
l'évaluation de la qualité de l'ajustement du modèle spécifié, par rapport à un modèle de
référence. Généralement, ils consistent à comparer l'adéquation du modèle spécifié au
modèle indépendant, ne comportant aucune relation postulée, ainsi qu'au modèle saturé, où
l'ensemble des concepts sont mis en relations réciproques (Hair et al., 2008). Les indices de
mesure de parcimonie ont pour fonction de prodiguer de l'information quant à savoir quel
modèle, parmi un ensemble de modèles concurrents, offre la meilleure adéquation aux
données observées. Cependant, il est à noter que lesdits indices sont non seulement
sensibles à la taille de l'échantillon, mais également à la complexité des modèles postulés.
Ainsi, les modèles plus simples, c'est-à-dire comportant un nombre plus faible de
paramètres à estimer, sont avantagés par les indices de parcimonie (Hair et al., 2008).
À cet égard, Hair et al. (2008), suggèrent de rapporter le khi-carré, le nombre de
degrés de liberté, l'indice CFI et l'indice RMSEA. Toutefois, il ne s'agit pas d'une règle
absolue, dans la mesure où le choix des principaux indices repose sur la nature des données
colligées et du modèle théorique à tester. Le khi-carré s'avère sensible aux échantillons de
grande taille, alors que la présente recherche offre un échantillon de taille optimale (environ
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400 individus), selon les critères offerts par Hair et al. (2008). Nous avons donc rapporté le
khi-carré, dans le cadre de la présente recherche. Cependant, compte tenu du fait que cette
statistique tend à rejeter l'adéquation de tout modèle, lorsque la taille de l'échantillon est
supérieure à 200 unités, nous avons accepté de ne pas tenir compte de tout test non
concluant à cet effet, advenant le cas où d'autres indicateurs puissent nous porter à croire à
l'adéquation du modèle postulé (Hair et al., 2008).
Toutefois, nous avons également retenu, l'indice GFI (« Goodness-of-Fù Index »),
qui est un indice normalisé visant à mesurer l'adéquation générale du modèle. La valeur de
l'indice GFI est comprise entre 0 et 1. Une valeur élevée dudit indice s'interprète comme
étant un signe de bon ajustement du modèle. L'indice GFI est d'ailleurs moins sensible à la
taille de l'échantillon, que la statistique du khi-carré. Nous avons également recouru à la
statistique AGFI (« Ajusted Goodness-of-Fit Index »), dont l'interprétation est réalisée
selon les mêmes règles que celles inhérentes au GFI, à l'exception que l'indice AGFI
pénalise les modèles plus complexes, c'est-à-dire comportant un plus grand nombre de
relations, au profit des modèles plus simples. Cependant, il est à noter qu'il n'existe pas de
test statistique spécifique pour les indices GFI et AGFI, menant à l'acceptation ou au rejet
du ou des modèles présentés, bien que certaines lignes directrices sont couramment
employées à cet effet (Tanaka et Huba, 1985). D'ailleurs, Hair et al. (2008) suggèrent une
.valeur supérieure à 0,9 comme critère d'acceptation de l'adéquation du modèle, lors de
l'usage des indices GFI et AGFI. La formulation mathématique des indices d'adéquation
générale est présentée ci-dessous.
= (n- l)Fn,in ~x^(ddl)
GFI = 1 - [trÇL-'^S - I)V tr (Z'^sy]
[p(p + 1)]
AGFI = 1 - (1 - GFI)
2ddl
Nous nous sommes également proposé de retenir l'indice RMSEA (« Root Mean
Square Error of Approximation »), qui permet de prendre en compte la tendance du khi-
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deux de rejeter les modèles issus d'échantillons de taille supérieure et de corriger les
estimations provenant de modèles plus complexes (Hair et al., 2008). Cet indice est
interprété comme signal de mauvaise adéquation des modèles testés. On interprète une
valeur élevée dudit indice comme étant un signe de mauvais ajustement du modèle. À cet
effet, Hair et al. (2008) suggèrent une valeur inférieure à 0,08 et si possible; inférieure à
0,05, comme valeur d'acceptation du modèle postulé. La formulation mathématique de





Comme indice incrémental, l'indice CFI (« Comparative Fit Index ») possède
comme avantage d'être insensible à la complexité du modèle de mesure utilisé (Hair et al.,
2008). Il représente une mesure d'estimation de l'écart existant entre le modèle postulé et le
modèle nul indépendant, considérant l'indice du kJii-carré. Ainsi, l'indice CFI est un indice
normalisé dont la valeur est comprise entre 0 et 1. Une valeur élevée dudit indice
s'interprète comme étant un signal de bon ajustement du modèle. C'est pourquoi nous
avons également rapporté l'indice CFI. Cependant, nous avons également recouru à l'indice
TLI (« Tucker Lewis Index »), antérieur à l'indice CFI, reposant également sur une
comparaison mathématique entre le modèle postulé et le modèle indépendant. Du fait que
l'indice TLI n'est pas standardisé, sa valeur peut s'établir en-deçà de 0 ou au-deçà de 1,
alors qu'un modèle dont la valeur de l'indice TLI avoisine 1 se veut d'avantage adéquat
qu'un modèle dont ladite valeur y est inférieure. A cet égard, Hair et al. (2008) suggèrent
une valeur supérieure à 0,9 afin d'accepter l'adéquation du modèle postulé, s'agissant de
l'interprétation des valeurs de l'indice CFI et TLI. Lesdits indices incrémentaux reposent





,  max[(Cmin - ddl), 0]
CFI = 1 —
ma;t[(Cmin - ddl), (Cq - ddlo), 0]
S'agissant des indices de parcimonie, nous avons rapporté l'indice PNFI («
Parsimony Normed Fit Index »), qui s'avère l'indice le moins contraignant et le plus usuel à
cette fin. Ledit indice repose sur une mesure du ratio du nombre de degrés de libertés
utilisés par le modèle postulé, relativement au nombre total de degrés de liberté disponibles
pour l'estimation. Il s'agit d'un indice normalisé dont l'interprétation repose sur la
comparaison d'indices entre modèles, de telle sorte que le modèle postulé dont l'indice
PNFI est le plus élevé est considéré comme le plus adéquat. Nous avons également recouru
à l'indice NFI (« Normed Fit Index ») qui consiste en un ratio de la différence du khi-carré
issu du modèle par défaut, par rapport à celui du modèle indépendant. Comme le NFI est un
indice normalisé, sa valeur est comprise entre 0 et 1, alors qu'une adéquation parfaite
correspond à une valeur de 1 (Hair et al., 2008). Tout comme pour l'indice PNFI, une
valeur supérieure de l'indice NFI indique une meilleure adéquation d'im modèle par rapport







Pour conclure, considérant que l'objectif de la présente recherche est de comparer
l'adéquation de deux modèles théoriques concurrents, c'est-à-dire le modèle inspiré de la
théorie du « Stress Management Model» et celui inspiré de la théorie dite « Domain
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Spécifie Predictor-to-Outcomes Modeh, tel qu'exposé précédemment, dans le cadre de la
présente recherche, nous avons recouru à des indicateurs spécifiques à cet effet. Ainsi,
lesdits indices de parcimonie retenus, afin d'effectuer la comparaison de l'adéquation des
deux modèles présentés, sont l'AIC (« Akaike Information Criterion »), ainsi que le BIC («
Bayesian Information Criterion »). Ces deux indices, permettant de comparer
mathématiquement l'adéquation de différents modèles théoriques postulés, dans le cadre de
l'analyse de modèles d'équations structurelles, sont fortement liés. Leur formulation
mathématique est la suivante.
Aie - Cmin + 2k
BIC = Cmin + k * ln(n)
Ces deux indices (l'AIC et le BIC), sont fondés sur la méthode du maximum de
vraisemblance afin d'évaluer l'adéquation desdits modèles postulés. Alors que l'indice BIC
permet de pénaliser d'avantage les modèles plus complexes, l'indice AIC est moins
sensible à la taille de l'échantillon, rendant ces deux indices complémentaires. Dans le
cadre de la présente recherche, nous nous sommes référés à l'information fournie par les
indices AIC et BIC afin de déterminer lequel des modèles théoriques postulés s'est avéré le
plus ajusté aux données observées. Les indices AIC et BIC sont interprétés en fonction de
l'analyse comparative, entre modèles concurrents. Ce faisant, ils indiquent la probabilité
qu'un modèle donnée soit plus ou moins adéquat qu'un autre. On considère qu'un modèle
est plus fiable qu'un autre, selon que ses indices AIC et BIC ont une valeur inférieure à
celle du modèle de comparaison.
Enfin, le tableau présenté ici-bas, synthétise les valeurs clés des indices
d'ajustement retenus, dans le cadre de la présente étude, et ce, selon Hair al. (2008).
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Tableau 2












Khi-carré normé Le plus faible entre 1 et 3, voire 5
PNFl Le plus fort possible en comparaison
Aie Le plus faible possible en comparaison
BIC Le plus faible possible en comparaison
CINQUIEME CHAPITRE
PRÉSENTATION DES ÉCHELLES D'ATTITUDES UTILISÉES DANS LE CADRE
DE LA RECHERCHE
Le présent chapitre dresse une description détaillée des données colligées, quant aux
variables du modèle de recherche, dans le cadre de l'enquête réalisée. Pour ce faire, nous
décrirons successivement la variable dépendante; à savoir, l'intention de quitter
l'organisation, les variables indépendantes, cristallisées par les six dimensions du conflit
travail-famille, et pour finir, nous décrirons les variables de contrôle retenues. Les objectifs
du présent chapitre sont de donner un aperçu de la distribution statistique des données
d'enquête, de réaliser les mesures descriptives nécessaires des principales variables de
l'étude et de vérifier la normalité des dites variables.
1. L'APPRÉCIATION PORTÉE AUX INTENTIONS DE QUITTER
La majorité des répondantes démontre l'intention de demeurer au service du Centre
hospitalier. En effet, ce sont 56,9 % des répondantes qui sont assez ou tout à fait en accord
avec l'énoncé voulant qu'ils désirent continuer de travailler pour l'organisation longtemps
encore. De plus, pour une autre question posée 68,7 % des répondantes se déclarent assez
ou tout à fait en accord avec l'énoncé voulant qu'il soit fort probable qu'ils demeurent au
service de l'organisation. À cet effet, la distribution des fréquences, pour l'ensemble des
énoncés visant à opérationnaliser le concept d'intention de quitter, est présentée dans le
tableau ici-bas. Mentionnons également qu'un des énoncé se rapportant à l'intention de
quitter, étant mesuré selon une échelle inversé, a été modifié, afin d'assurer sa concordance
aux autres énoncés de cedit concept.
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Tableau 3
Distribution des fréquences de l'intention de quitter
1  Énoncés Modalités Fréquences % des
répondantes
(1) Tout à fait en désaccord 34 9,8
D'ici trois ans, je me
vois encore travailler
(2) Assez en désaccord





pour cette (4) Un peu en accord 34 9,8
organisation (5) Assez en accord 106 30,5
(6) Tout à fait en accord 139 39,9




(2) Assez en désaccord





(4) Un peu en accord





(6) Tout à fait en accord 23 6,6
(1) Tout à fait en désaccord 23 6,6
Il serait fort probable
que je demeure au
(2) Assez en désaccord





service de cette (4) Un peu en accord 47 13,5
organisation (5) Assez en accord 106 30,5
(6) Tout à fait en accord 133 38,2
(1) Tout à fait en désaccord 31 8,9
J'aimerais continuer à
(2) Assez en désaccord 24 6,9
travailler pour cette (3) Un peu en désaccord 37 10,6
organisation encore
longtemps
(4) Un peu en accord





(6) Tout à fait en accord 97 27,9
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2. L'APPRECIATION PORTEE AUX CONFLITS TRAVAIL-FAMILLE
Le conflit travail-famille, étant un concept clé de la présente recherche, une
attention particulière sera ici portée à l'évaluation faite, par les répondantes, de leur vécu en
termes des six dimensions de ce conflit, examinées dans notre étude.
)
2.1. L'appréciation du conflit travail—♦famille
2.1.1. L'appréciation du conflit travail^famille en termes de temps
La majorité des répondantes rapportent une interférence du temps qu'ils consacrent
à leur travail sur le temps dont ils disposent pour répondre aux exigences des rôles
familiaux. A cet effet, la majorité des répondantes s'est dite un peu en accord, assez en
accord ou tout à fait en accord à chacune des trois questions visant à opérationnaliser le dit
concept, tel que le laissait entendre la littérature consultée, en lien avec la profession
d'infirmerie. Le tableau qui suit présente l'ensemble des distributions des fréquences aux
énoncés opérationnalisant le concept de conflit travail—>famille, en termes de temps.
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Tableau 4
Distribution des fréquences du conflit travail—>famille en termes de temps
Énoncés Modalités
„ , % des
Fréquences , . ^
repondantes
(1)Tout à fait en désaccord 17 4.9
Mon travail m'empêche de (2)Assez en désaccord 23 6,8
participer aux activités (3)Un peu en désaccord 19 5,5
familiales plus que je ne (4)Un peu en accord 100 28,7
voudrais
(5)Assez en accord 111 31,9
(6)Tout à fait en accord 78 22,4
(1)Tout à fait en désaccord 26 7,5
Le temps que je dois (2)Assez en désaccord 40 11,5
consacrer à mon travail
(3)Un peu en désaccord 40 11,5
m'empêche de participer
aux activités et aux
responsabilités familiales
(4)Un peu en accord 129 37,1
(5)Assez en accord 79 22,7
(6)Tout à fait en accord 34 9,8
Étant donné la quantité de (1)Tout à fait en désaccord 23 6,6
temps que j'investis dans (2)Assez en désaccord 37 10,6
mes responsabilités (3)Un peu en désaccord 34 9,8
professionnelles, je dois (4)Un peu en accord 101 29
manquer des activités
familiales
(5)Assez en accord 98 27,6
(6)Tout à fait en accord 57 16,4
2.1.2. L'appréciation du conflit travail—>^famille en termes d'efforts
Le portrait général, quant au conflit travail^famille, en termes d'efforts, est
semblable au dit conflit, en termes de temps. En effet, ce sont également la majorité des
répondantes qui se sont dit un peu en accord, assez en accord ou tout à fait en accord à
l'ensemble des questions opérationnalisant le concept. Une fois encore, en lien avec le
conflit travail-famille, dans le contexte de la profession d'infirmerie, cette conclusion
s'avère congruente avec la tendance observée dans la littérature consultée. Autrement, le








Lorsque je rentre à la
maison après une journée
de travail, je me sens
(1) Tout à fait en désaccord
(2) Assez en désaccord







souvent trop épuisé pour (4) Un peu en accord 101 29
participer aux activités
familiales
(5) Assez en accord





Souvent, je suis tellement
drainé émotivement après
une journée de travail
(1) Tout à fait en désaccord
(2) Assez en désaccord







que je ne peux pas
contribuer à ma vie
familiale
(4) Un peu en accord
(5) Assez en accord







Parfois, en raison des
pressions au travail, je
me sens trop stressé pour
(1) Tout à fait en désaccord
(2) Assez en désaccord







faire les choses que (4) Un peu en accord 85 24,4
j'aime lorsque je reviens (5) Assez en accord 79 22,7
à la maison
(6) Tout à fait en accord 51 14,7
2.1.3. L'appréciation du conflit travail—^famille en termes de comportements
Les données colligées indiquent une faible propension, chez les répondantes, à
ressentir la dimension comportementale du conflit travail —^famille. Les résultats d'enquête
permettent de savoir qu'une faible minorité de répondantes seulement se sont avéré un peu
en accord, assez en accord ou tout à fait en accord avec les énoncés mesurant ledit conflit.
En ce sens, le tableau suivant présente l'ensemble de la distribution des fréquences des









résolutions de problèmes que
j'adopte au travail ne m'aident
(1) Tout à fait en
désaccord
(2) Assez en désaccord







pas à résoudre mes problèmes (4) Un peu en accord 56 16,1
familiaux (5) Assez en accord 33 9,5
(6) Tout à fait en accord 21 6
(1) Tout à fait en
84 24,1
désaccord
Les comportements qui sont
efficaces et nécessaires pour
moi au travail sont inefficaces
à la maison
(2) Assez en désaccord
(3) Un peu en désaccord







(5) Assez en accord 26 7,5
(6) Tout à fait en accord 16 4,6







Les comportements que je
manifeste au travail et qui me
rendent efficace ne m'aident
désaccord
(2) Assez en désaccord
(3) Un peu en désaccord
pas à être un meilleur parent ou (4) Un peu en accord 60 17,2
conjoint (5) Assez en accord 28 8
(6) Tout à fait en accord 29 8,3
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2.2 L'appréciation du conflit famille—^travail
2.2.1. L'appréciation du conflit famille^travail en termes de temps
Dans l'ensemble, les données issues des questionnaires complétés par les
répondantes indiquent qu'une majorité de répondantes se déclarent peu touchées par la
dimension temporelle du conflit famille—^travail. À cet effet, la majorité des répondantes
ont choisi les modalités « tout à fait en désaccord », « assez en désaccord » ou un « peu en
désaccord » à l'égard de l'ensemble des questions posées en l'occurrence. Toutefois, 28,2
% des répondantes se sont dites assez en accord ou tout à fait en accord en réponse à
l'assertion voulant qu'étant donné le temps passé avec la famille, il est impossible de
consacrer suffisamment de temps à des activités pouvant améliorer le développement de la
carrière. Dans le même ordre d'idée, le tableau présentant la totalité des distributions de
fréquences des énoncés qui opérationnalisent ledit concept se retrouve ici-bas.
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Tableau 7




Le temps que je consacre
à mes responsabilités
familiales interfère
(1) Tout à fait en désaccord 64 18,4
(2) Assez en désaccord





souvent avec mes (4) Un peu en accord 76 21,8
responsabilités liées au
travail
(5) Assez en accord





Etant donné le temps que (1) Tout à fait en désaccord 62 17,8
je passe avec ma famille, (2) Assez en désaccord 71 20,4
je ne peux consacrer




(3) Un peu en désaccord
(4) Un peu en accord
(5) Assez en accord









La quantité de temps que
je dédie à mes
(1) Tout à fait en désaccord





responsabilités familiales (3) Un peu en désaccord 70 20,1
m'empêche de participer à
des activités reliées au
travail
(4) Un peu en accord
(5) Assez en accord








2.2.2 L'appréciation du conflit famille—'■travail en termes d'effort
A l'égard de l'appréciation du conflit famille—>^travail, en termes d'effort, les
réponses des répondantes, affichent globalement un faible niveau dudit phénomène. Ainsi,
une majorité claire des répondantes s'est dite dit un peu en désaccord, assez en désaccord
ou tout à fait en désaccord à chacune des questions posées afin d'appréhender le
phénomène en question. En rapport à l'appréciation du concept de conflit famille—^travail,
en termes d'effort, le tableau que l'on retrouve ici-bas présente les distributions complètes
des fréquences des énoncés visant à opérationnaliser ledit concept.
Tableau 8
Distribution des fréquences de conflit famille^travail en termes d'effort
Énoncés Modalités Fréquences % des
répondantes
(1) Tout à fait en désaccord 60 17,2
Je suis souvent préoccupé
par les questions
(2) Assez en désaccord





familiales lorsque je suis (4) Un peu en accord 93 26,7
au travail (5) Assez en accord 26 7,5
(6) Tout à fait en accord 11 3,2
Étant donné le stress lié
aux responsabilités
familiales, j'ai de la
difficulté à me concentrer
au travail
(1) Tout à fait en désaccord 108 31
(2) Assez en désaccord
(3) Un peu en désaccord
(4) Un peu en accord









(6) Tout à fait en accord 5 1,4
(1) Tout à fait en désaccord 130 37,4
Les tensions et les
inquiétudes de ma vie
familiale réduisent
souvent ma capacité à
faire mon travail
(2) Assez en désaccord
(3) Un peu en désaccord
(4) Un peu en accord
(5) Assez en accord












2.2.3 L'appréciation du conflit famille—>^travail en termes de comportement
En lien avec la dimension comportementale du conflit famille-^travail, les données
colligées indiquent une faible présence de la dite problématique. Une très forte majorité de
répondantes semble au moins un peu en accord à l'ensemble des questions décrivant la
réalité en question. Autrement dit, le conflit famille—^travail, en termes de comportement,
s'avère peu présent parmi la profession d'infirmerie. De plus, le tableau suivant représente
l'ensemble des distributions des fréquences se rapportant aux énoncés opérationnalisant
ledit concept.
Tableau 9









fonctionnent pour moi à la
maison ne semblent pas
efficaces au travail
(2) Assez en désaccord
(3) Un peu en désaccord
(4) Un peu en accord









(6) Tout à fait en accord 13 3,7
(1) Tout à fait en
désaccord
92 26,4
Les comportements qui sont
efficaces et nécessaires pour
moi à la maison sont
inefficaces au travail
(2) Assez en désaccord
(3) Un peu en désaccord
(4) Un peu en accord









(6) Tout à fait en accord 14 4
Les comportements de
résolution de problèmes qui
fonctionnent pour moi à la
(1) Tout à fait en
désaccord
(2) Assez en désaccord







maison semblent inutiles au (4) Un peu en accord 52 14,9
travail (5) Assez en accord 19 5,5
(6) Tout à fait en accord 15 4,3
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3. VERIFICATION DE LA NORMALITE DE LA DISTRIBUTION DES
VARIABLES DU MODÈLE DE RECHERCHE
Ayant présenté l'ensemble des distributions des variables du modèle, nous nous
déploierons maintenant à tester la normalité des variables dépendantes et indépendantes du
modèle de recherche proposé, i.e. l'ensemble des variables opérationnalisant les différents
conflits travail-famille, ainsi que les intentions de quitter. La vérification de la normalité
des variables consiste à étudier les distributions desdites variables en termes
d'aplatissement (« kurtosis ») et d'asymétrie (« skewness »), afin d'identifier les variables
qui arborent une distribution normale. Les résultats des coefficients d'aplatissement et
d'asymétrie, ainsi que leurs écarts-types, des variables indépendantes de la recherche sont
présentés en annexe A, alors que lesdits résultats pour la variable dépendante sont présentés
dans le tableau ici-bas.
Tableau 10
Aplatissement et Asymétrie de la variable dépendante du modèle de recherche
Énoncés
Asymétrie Aplatissement
Coefficient Ecart- Coefficient Ecart-
d'asymétrie t>pe d'aplatissement t>pe
D'ici trois ans, je me vois
encore travailler pour cette -1,214 0,131 0,294 0,261
organisation
J'ai l'intention de quitter mon
organisation actuelle
-1,028 0,131 -0,248 0,261
Il serait fort probable que je
demeure au service de cette -1,203 0,131 0,502 0,261
organisation
J'aimerais continuer à
travailler pour cette -0,794 0,131 -0,441 0,261
organisation encore longtemps
L'ensemble des variables dépendantes et indépendantes du modèle de recherche
dérogent à l'hypothèse de la normalité, dans la mesure où leurs coefficients d'aplatissement
et d'asymétrie indiquent la présence d'une asymétrie (positive ou négative) ou une
distribution leptokurtique ou platykurtique. Cependant, pour plus de robustesse, nous
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recourons aux tests statistiques de normalité de Kolmogorov-Smimov et Shapiro-Wilk,
selon un seuil de signification de 5%. Ainsi, dans la mesure où la /«-value d'un des deux
tests réalisés, pour chaque variable identifiée, est supérieure à 0,05, nous identifierons ladite
variable comme suivant une distribution normale. Cependant, comme l'indiquent les
résultats des tests de normalité présentés ici-bas, en ce qui a trait aux résultats pour la
variable dépendante, et en Armexe B pour les résultats en lien aux variables indépendantes,
aucune variable indépendante et aucune variable dépendante du modèle de recherche ne
suit une distribution normale. De la sorte, l'ensemble des /«-values issues des tests de
Kolmogorov-Smimov et de Shapiro-Wilk, ont une valeur inférieure à 0,05, indiquant une
violation de la normalité desdites variables.
Tableau 11














D'ici trois ans, je me
vois encore travailler 0,286 348 0 0,77 348 0
pour cette organisation
J'ai l'intention de
quitter mon 0,273 348 0 0,773 348 0
organisation actuelle
Il serait fort probable
que je demeure au
service de cette






0,232 348 0 0,859 348 0
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4. LA DESCRIPTION DES VARIABLES DE CONTROLE
Dans le cadre de la présente étude, nous n'avons retenu, pour fin d'analyse que les
infirmières ayant complété et retourné le questionnaire de sondage. L'âge des répondantes
et leur ancienneté furent retenus comme variables de contrôle dans le cadre de la présente
analyse. A cet effet, la moyenne d'âge des répondantes est de 39,8 années, alors que
l'ancienneté moyenne est de 13 années. En ce qui a trait au statut matrimonial, la majorité
des répondantes, soit 68,1 % sont mariées ou conjoints de fait, alors que 18,5 % sont
célibataires et 12,5 % sont divorcées ou séparées. Le nombre d'enfants à charge constitue
également une variable de contrôle, considérée dans le cadre de la présente étude. En
moyenne, les répondantes affirment avoir 1,28 personne à charge. La distribution des
fréquences, pour cette variable, nous indique que 36,4 % des répondantes affirment n'avoir
aucune personne à charge, 20,3 % en déclarent une, 26,8 % en déclarent deux, 16,6 % en
déclarent plus de deux. Plus précisément, ce sont 13,5 % des répondantes qui ont déclaré
avoir des enfants de moins de 3 ans, alors que 23,4 % des répondantes ont déclaré avoir des
enfants de 6 ans et moins.
En ce qui a trait à la nature des horaires, la grande majorité des répondantes, soit
76,4 % déclarent travailler selon un horaire régulier. Plus précisément, 35,6 % d'entre elles
occupent un horaire régulier de jour, 23,9 % occupent un horaire régulier de soir et 16,9 %
de nuit. En ce qui a trait aux services auxquels sont rattachées les infirmières sondées, que
nous retenons également comme variable contrôle, notons que le service des urgences (12,3
%), de la maternité (10,1 %), des soins intensifs et chirurgicaux (10,1 %) et des équipes
volantes sont les services les plus courants auxquels sont rattachées les répondantes de
l'enquête, selon les données colligées. Ci-dessous, sont présentés l'ensemble des
distributions des fréquences pertinentes se rapportant aux différentes variables de contrôle
retenues dans le cadre de la présente recherche.
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Tableau 12




(1) Soins intensifs 24 6,9
(2) Pédiatrie 12 3,4
(3) Équipe volante 21 6
Service (4) Maternité 28 8
d'appartenance (5) Salle d'opération 13 3,7
(6) Urgence 28 8
(7) Santé mentale/psychiatrie 13 3,7
(8) Autre 209 60,1








(4) VeufA^euve 3 0,9
(1) Horaire régulier de jour 121 34,8
(2) Horaire régulier de soir 85 24,4
(3) Horaire régulier de nuit 56 16,1
(4) Horaire régulier jour/soir 6 1,7
(5) Horaire régulier soir/nuit 2 0,6
(6) Horaire irrégulier jour/soir 14 4
Nature des horaires (7) Horaire irrégulier soir/nuit 1 0,3
de travail (8) Horaire irrégulier
jour/soir/nuit
11 3,2
(9) Horaire irrégulier de jour 36 10,3
(10) Horaire irrégulier de soir 9 2,6
(11) Horaire irrégulier de nuit 6 1,7
(12) Horaire régulier de jour plus
1 0,3
soir et nuit (sur appel)
Aucune 129 37,1
Une 76 21,8
Nombre de Deux 88 25,3




De plus, le tableau ici-bas présente les statistiques descriptives de l'ensemble des
variables de contrôle pertinentes à cette fin.
Tableau 13
Statistiques descriptives des variables de contrôle de l'étude
1  Variables Moyenne Médiane Écart-t>'pe
Ancienneté 13,01 9 10,78
Nombre d'heures travaillées en
moyene hebdomadairement
34,12 36,25 6,55
Age des répondantes 39,69 40,5 10,77
Nombre de personnes à charge 1,24 1 1,2
Nombre d'enfants de moins de 3
ans
0,14 0 0,375
Nombre d'enfants de 3 à 6 ans 0,18 0 0,473
Nombre d'enfants de 7 à 12 ans 0,29 0 0,601
Nombre d'enfants de 13 à 17 ans 0,25 0 0,621






LA VALIDATION DU MODÈLE ET DES HYPOTHÈSES DE RECHERCHE
Dans le présent chapitre nous exposons les résultats des analyses réalisées à l'effet
de la validation du modèle et des hypothèses de recherche. Ainsi, dans un premier temps,
sera présentée l'analyse du modèle de mesure de nos construits, alors que dans un second
temps, seront présentés et interprétés les principaux résultats des tests d'hypothèses, ayant
été effectués, moyennant des modèles d'équations structurelles. Dans la même veine, nous
procéderons à une comparaison des deux parcours théoriques examinés dans notre
recherche, à savoir le « Stress Management Model » et le modèle des effets d'entraînement
(« Domain Spécifie Predictor-to-Outcomes »); afin de savoir lequel des deux parcours,
prodigue le meilleur ajustement aux données analysées et partant, la meilleure validation du
modèle et des hypothèses de recherche.
1. LE MODÈLE DE MESURE
L'évaluation portée au modèle de mesure se réalise en deux temps. Premièrement, il
s'agit de vérifier l'ajustement du modèle de mesure à partir des indices d'ajustement
absolus et des indices d'ajustement incrémentaux. Dans un deuxième temps, il s'agit de
procéder à l'analyse de la validité du modèle, moyennant la réalisation d'une analyse
factorielle confirmatoire, à partir des données obtenues dans le cadre de l'enquête. Il s'agit
donc d'établir la validité convergente, la validité discriminante et la validité nomologique
des construits de l'étude.
1.1 Ajustement du modèle de mesure
L'ajustement du modèle de mesure passe par l'interprétation des indices absolus et
incrémentaux du modèle proposé. Nous nous sommes donc proposé de présenter et
d'analyser successivement les indices absolus et les indices incrémentaux empruntés.
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1.1.1 Ajustement selon les indices absolus
Afin de procéder à l'analyse des indices absolus enregistrés auprès du modèle de
mesure, nous présentons ci-dessous lesdits indices.
Tableau 14
Indices globaux d'adéquation du modèle







Le khi-carré du modèle postulé s'élève à 910,038, avec une /(-value nulle, indiquant
une inadéquation du modèle. Cependant, nous ne pouvons pas nous fier à ce résultat,
compte tenu de la sensibilité de cet indice à la taille de l'échantillon, qui tend à rejeter
systématiquement l'adéquation du modèle (Hair et al., 2008). L'indice GFl et l'indice
AGFl se situent en dessous du seuil de 0,90, ce qui tend, également, à rejeter l'adéquation
du modèle. De plus, l'indice RMSEA se situe au-deçà de la zone acceptable, établie à 0,08.
C'est donc dire que dans l'ensemble, les indices absolus d'adéquation du modèle postulé,
tendent à recommander le rejet de l'ajustement dudit modèle, par rapport aux données
observées.
1.1.2 Ajustement selon les indices incrémentaux
En ce qui a trait aux indices incrémentaux, nous avons retenu, pour fin d'analyse,
l'indice TLl et l'indice CEI, dont les valeurs, pour le modèle retenu sont présentées ici-bas.
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Tableau 15
Indices incrémentaux d'adéquation du modèle
Indices Valeur de l'indice
TLI 0,821
CFI 0,843
Bien que la valeur du TLI et que la valeur du CFI soient en-dessous de la valeur de
référence de 0,90, ceux-ci tendent quand même à s'en approcher. Néanmoins, une fois
encore, l'ajustement du modèle n'est également pas soutenu par les résultats enregistrés.
1.2 Validation du modèle de mesure
Afin de tester la validité du modèle de mesure, nous nous proposons de tester
successivement la validité convergente, la validité discriminante et la validité nomologique
du modèle de mesure postulé.
1.2.1 Validité convergente
Dans un premier temps, afin de déterminer si les construits de l'étude répondent aux
exigences de validité de la mesure, Hair et al. (2008) recommandent l'analyse des charges
factorielles des indicateurs des construits. Bien que ces auteurs recommandent des charges
factorielles minimales de 0,7 pour l'ensemble des indicateurs des construits, ils ne
recommandent pas de supprimer ceux dont la charge factorielle est supérieure à 0,5. De
plus, les mêmes auteurs recommandent une taille d'échantillon minimale de 300 unités
pour les modèles contenant 7 construits ou moins et dont certaines charges factorielles
tendent vers la limite de 0,5, tel que pour le présent modèle de mesure. Dans un dernier
ordre d'idées, ces auteurs soulignent la nécessité de recourir à un modèle sur identifié,
c'est-à-dire un modèle présentant plus de variances-covariances distinctes que de
paramètres à estimer. De la sorte, un modèle sur-identifié présente un nombre de degrés de
liberté supérieur à 0 et permet l'identification d'une solution au modèle d'équations
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Charges factorielles standardisées du modèle de mesure
Ainsi, l'ensemble des charges factorielles, des indicateurs aux concepts, sont
supérieures au seuil de 0,5, sauf pour un indicateur joint au construit du conflit
famille—♦■travail, en termes de temps, dont la charge factorielle s'établie à 0,39. Toutefois,
l'échelle de mesure utilisée, ayant été préalablement validée (Netemeyer et al., 1996) et les
charges factorielles des autres indicateurs liés au même construit étant suffisamment
élevées (0,87 et 0,84), nous conserverons ledit indicateur dans le présent modèle de mesure,
car cela ne semble pas poser un problème pour l'analyse subséquente (Hair et al., 2008).
Nous avons, par la suite, procédé à l'analyse de la variance extraite (VE). À cet
effet, Hair et al. (2008) recommandent un seuil minimal de 0,5 pour chacun des construits,
soulignant que les indicateurs retenus expliquent au moins la moitié de la variance observée




Nous remarquons, dans le tableau suivant, que l'ensemble des variances extraites
des construits à l'étude sont supérieures à ce dit seuil.
Tableau 16
Variances extraites des construits de l'étude
1  Construits Variances extraites
Intention de quitter 0,651
Conflit travail^famille en termes de temps 0,695
Conflit travail—>famille en termes d'effort 0,650
Conflit travail—>-famille en termes de comportement 0,649
Conflit famille—>travail en termes de temps 0,538
Conflit famille^travail en termes d'effort 0,641
Conflit famille^travail en termes de comportement 0,836
De plus, le rho de Joreskog permet également d'évaluer la validité convergente des
construits de l'étude, dans la mesure où une valeur élevée dudit indice tend à appuyer la
thèse de la validité convergente des construits. Il est à noter que l'interprétation du rho de
Joreskog s'effectue de la même façon que pour l'alpha de Cronbach. D'ailleurs, la
formulation mathématique dudit indice est présentée ici-bas.
pjôreskog =
A?)




Rho de Jôreskog des construits de l'étude
1  Construits Rho de Jôreskog
Intention de quitter 0,881
Conflit travail^famille en termes de temps 0,872
Conflit travail—♦famille en termes d'effort 0,846
Conflit travail^famille en termes de comportement 0,847
Conflit famille—♦travail en termes de temps 0,761
Conflit famille—♦travail en termes d'effort 0,841
Conflit famille-^travail en termes de comportement 0,938
Ceci étant, le construit qui nous inquiétait le plus, à savoir le conflit
famille—♦■travail, en termes de temps, semble celui dont la valeur du rho de Jôreskog est la
plus basse. Néanmoins, il a une valeur comprise entre 0,70 et 0,80; ce qui est acceptable. Le
construit de conflit famille^travail, en termes de comportement, pour sa part, est le conflit
affichant la plus forte valeur du rho de Jôrekog, s'établissant à 0,938, ce qui est excellent.
L'ensemble des autres valeurs du rho de Jôreskog, pour les autres construits, sont
comprises entre 0,80 et 0,90, ce qui est très bien. L'on conclut alors, que nos échelles de
mesure semblent, pour la plupart, disposer d'une très bonne cohérence interne, à
l'exception du construit de conflit famille—♦travail, en termes de temps, ce qui vient
appuyer la convergence.
Considérant que les analyses des charges factorielles, des variances extraites et du
rho de Jôreskog se sont avérées satisfaisantes dans l'ensemble, nous pouvons affirmer que
les construits de l'étude répondent aux exigences de la validité convergente, c'est-à-dire
que les indicateurs dont ils se composent, se comportent d'une façon cohérente et partagent
une grande proportion de la variance du construit.
1.2.2 Validité discriminante
Afin de tester la validité discriminante des construits de l'étude, Hair et al. (2008)
recommandent de comparer les coefficients de détermination issus des relations entre les
construits de l'étude, aux variances extraites desdits construits. Pour un construit, la validité
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discriminante est respectée lorsque, en comparaison par paires à l'ensemble des autres
construits de l'étude, les coefficients de détermination des paires de construits sont
systématiquement inférieures à la plus faible des variances extraites des construits
comparés. Ceci indique que les indicateurs des construits expliquent avant tout les
construits qu'ils sont censés représenter et non un autre construit de l'étude. L'annexe C
présente l'ensemble des coefficients de détermination pour chaque paire de construits,
auxquels sont comparées les variances extraites les plus faibles des dits construits.
Considérant que seulement un des coefficients de détermination est supérieur au
minimum de la valeur extraite des construits mis en relation, pour chaque paire de
construits pertinents, nous concluons au respect de la validité discriminante des construits
de l'étude. Cependant, considérant que ladite condition n'est pas respectée quant à la
covariance du conflit travail—^famille, en termes de comportement, par rapport au conflit
famille—^travail, en termes de comportement, nous devons porter une attention particulière
à ces deux construits.
Notons, à cet effet, que les valeurs extraites des deux construits étant suffisantes et
que leur validité de convergence ayant été établie, il nous faut ce tourner vers leur
coefficient de détermination pour expliquer cette entorse à la validité discriminante.
Toutefois, cela pourrait s'expliquer par le fait qu'à la lumière de la littérature consultée,
dans le cadre de la réalisation d'analyse en modélisations par équations structurelles, il
n'est pas rare que les différentes dimensions et directions des conflits travail-famille,
entretiennent des liens significatifs (Erickson, Martinengo et Hill, 2010).
1.2.3 Validité nomologique
Dans le cadre de l'analyse de la validité nomologique, nous cherchons à vérifier
dans quelle mesure les relations observées entre les construits sont celles postulées. Ainsi,
afin de tester ladite validité du modèle, il est requis d'analyser les covariances entre les
construits latents de l'étude. Dans la mesure où les relations observées sont conformes aux
relations postulées, la validité nomologique est respectée. Ainsi, le tableau ici-bas présente
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l'ensemble des statistiques propres aux relations observées, pour l'ensemble des relations
postulées.
Tableau 18









Conflit travail-^famille en termes de
temps Intention de quitter -0,468 0,103 -4,522 0,000
Conflit travail^famille en termes
d'effort Intention de quitter -0,324 0,17 -3,031 0,002
Conflit travail—^famille en termes de
comportement Intention de
quitter -0,181 0,105 -1,729 0,084
Conflit famille—^travail en termes de
temps ^  Intention de quitter 0,006 0,050 0,116 0,908
Conflit famille^travail en termes
d'effort —>■ Intention de quitter -0,167 0,086 -1,933 0,053
Conflit famille^travail en termes de
comportement ^ Intention de
quitter -0,307 0,104 -2,963 0,003
Comme seulement trois relations postulées furent confirmées de façon empirique,
soient celles entre le conflit travail—^famille, en termes de temps, et l'intention de quitter
(p-value de 0,000), celle entre le conflit travail—>famille, en termes d'effort, et l'intention
de quitter (p-value de 0,002) et l'absence de relation entre le conflit travaiWfamille, en
termes de comportement, et l'intention de quitter (p-value de 0,053), nous soulignons
l'existence d'un accroc à la validité nomologique des construits de l'étude.
Ayant vérifié l'adéquation globale du modèle de mesure, les validités convergente
et discriminante, mais n'ayant pas pu confirmer la validité nomologique des construits de
l'étude, nous poursuivons avec l'analyse de l'ajustement du modèle d'équations
structurelles. Rappelons que nous nous attendions, par hypothèse, à une relation entre les 2
directions du conflit travail^famille, en termes de temps et d'effort, et l'intention de
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quitter. Dans un deuxième temps, nous nous attendions à ne pas déceler de relation entre les
2 directions du conflit travail—>famille et l'intention de quitter.
2. AJUSTEMENT DU MODÈLE STRUCTUREL
Ainsi, la vérification du modèle de mesure et de la validité des construits ont permis
d'établir la qualité des construits de l'étude et des indicateurs sensés les opérationnaliser.
Nous cherchons maintenant à évaluer l'adéquation du modèle structurel sous-jacent à la
présente étude, permettant de poser un diagnostic quant à la dynamique de ses construits et
à procéder à la validation de ses hypothèses.
2.1 Modèle initial
Le modèle initial postule des liens d'association entre chaque dimension du conflit
travail-famille et l'intention de quitter, à l'exception des deux directions du conflit travail-
famille en termes de comportement. De plus, s'agissant des variables de contrôle, nous
souscrivons à l'école de pensée voulant l'inclusion de ces dernières directement dans le
modèle structurel (Maruyama, 1998; Kline, 2011). Ainsi, aux relations susmentionnées,
sont greffées les variables de contrôle présentées in infra, à savoir .• le service
d'appartenance, l'ancienneté, le nombre d'heures hebdomadairement travaillées en
moyenne, l'horaire de travail, l'âge, le statut matrimonial, le nombre de personnes à charge,
ainsi que l'âge des enfants. Les mesures de l'ajustement du modèle initial, retenues pour fin
d'analyse sont présentées ici-bas.
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Tableau 19
Indices d'adéquation du modèle postulé













Bien que l'intention de quitter soit expliquée à 17,2 % par le modèle postulé (ce qui
se justifie par le nombre important de variables que comporte ledit modèle), les résultats
des indices d'ajustement en signalent une mauvaise adéquation. Ainsi, la p-walue du khi-
carré est nulle (bien que cela puisse décliner facilement de la taille élevée de l'échantillon),
et le khi-carré normé (NFI), s'établit à 5,283, ce qui dépasse la zone de rejet (5). S'agissant
des indices globaux, l'indice GFI et l'indice AGFI, sont inférieurs au seuil de 0,9, et le
RMSEA s'avère supérieur au seuil de 0,08. Enfin, les indices incrémentaux, permettent
également d'appuyer la thèse du mauvais ajustement du modèle postulé : l'indice TLI et
l'indice CEI paraissent inférieurs au seuil de 0,9.
2.2 Modifications apportées au modèle initial
Reconnaissant que l'ajustement du modèle postulé, aux données colligées, s'est
avéré insatisfaisant, nous avons procédé aux modifications suggérées par la littérature, afin
d'en améliorer l'adéquation, tel que proposé par Hair et al. (2008). A cet effet, selon les
résultats obtenus, nous procédons au retrait des variables de contrôle s'étant avérées non
significativement corrélées, aux intentions de quitter, au seuil de 5%, et ce, dans le cadre
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d'analyse du modèle initial. Par conséquent, nous n'avons conservé, comme variables de
contrôle, que le nombre d'heures hebdomadairement travaillées en moyenne, le nombre de
personnes à charge, l'horaire de travail et le fait d'appartenir au service des soins intensifs
et chirurgicaux.
Toutefois, bien qu'au seuil de 10%, le nombre d'enfants de la répondante, ayant
entre 3 et 6 ans, soit significativement corrélé à l'intention de quitter, nous n'avons pas pu
retenir cette variable, pour les fins de la présente analyse. Cette décision s'explique par le
fait que ladite variable partage une importante variance commune avec le nombre de
personnes à charge.
De plus, toujours en accord avec la littérature consultée, afm de tenir compte des
interactions réciproques entre les directions et les dimensions du conflit travail-famille,
nous avons considéré plusieurs variances conjointes entre les diverses dimensions et
directions des conflits travail-famille examinées (Lapierre et al., 2008; Matthews, Bulger et
Bames-Farrell, 2010). A ce sujet, ces auteurs ont mis en lumière l'existence de relations
réciproques entre les différentes dimensions et directions des conflits travail-famille. Ainsi,
nous avons analysé les relations bidirectionnelles entre les conflits travail—^famille et
famille—^travail, en termes de comportement, entre les conflits travail—^famille et
famille—^■travail, en termes d'effort, ainsi qu'entre les conflits travail^famille, en termes de
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S'agissant de l'analyse des indices absolus, bien que la />-value soit resté inchangée,
le khi-carré du modèle modifié s'est amélioré, tout comme l'indice GFI, l'indice AGFI et
l'indice RMSEA. Toutefois, les indices GFI et AGFl demeurent inférieurs au seuil retenu
de 0,90, alors que l'indice RMSEA s'est avéré acceptable. Le khi-carré du modèle modifié
parait, pour sa part, plus faible. Quant aux indices incrémentaux, l'indice TLI, ainsi que
l'indice CEI sont désormais supérieurs au seuil de 0,90, attestant d'une certaine adéquation
du modèle modifié aux données observées. En ce qui a trait aux indices de parcimonie,
utilisés afin de comparer la performance relative des différents modèles testés, le khi-carré
normé du modèle modifié s'est significativement amélioré, se situant dans l'intervalle
compris entre 2 et 3. Alors que l'indice PNFI a crû, les indices AIC et BIC ont décru,
indiquant une meilleure adéquation du modèle modifié, par rapport au modèle postulé.
C'est donc dire que le retrait des variables de contrôle non significatives lors du modèle
initial, ainsi que le fait d'avoir permis aux différentes dimensions du conflit travail-famille
de varier conjointement, a contribué à l'amélioration de l'ajustement du modèle modifié
aux données. Autrement, la variance expliquée de l'intention de quitter son organisation
s'établit maintenant à 14,5 %, malgré la réduction du nombre de variables testées dans le
modèle initial.
173
Compte tenu du fait que les modifications pertinentes et appuyées théoriquement,
que nous avons apporté au modèle initial, ont permis d'améliorer l'adéquation dudit
modèle, nous nous proposons, dans ce qui suit, d'analyser séparément les deux cadres
théoriques ayant motivé les objectifs de notre recherche, à savoir le modèle du « Stress
Management Model » et le « Domain Spécifie Predictor-to-Outcomes ». Ce faisant, notre
but a été de cerner la variance expliquée séparément par chacun des deux cadres théoriques
mentionnés, s'agissant de l'intention de quitter son organisation.
2.3 Analyse comparative de l'ajustement des deux cadres théoriques sous-jacents à
l'étude
Dans cette section, nous procédons, à titre d'un premier volet, à la vérification de la
variance expliquée de l'intention de quitter, selon le modèle dit « Domain Spécifie
Predictor-to-Outcomes », alors que dans un deuxième volet, nous procédons à l'analyse du
modèle appelé « Stress Management Model ».
2.3.1 Le modèle « Domain Spécifie Predictor-to-Outcomes »
Le modèle inhérent au cadre théorique des effets d'entraînement, postule une
relation positive significative entre les différentes dimensions du conflit famille-^travail et
l'intention de quitter. Conformément aux arguments préalablement présentés, nous nous
proposons de tester l'effet simultané des conflits famille-^travail, en termes de temps,
d'effort et de comportement, sur l'intention de quitter; considérant les variables de contrôle
retenues.




Indices d'ajustement du modèle issu du cadre théorique des effets d'entraînement













En ce qui a trait aux indices absolus, le khi-carré, ainsi que sa value s'avèrent non
significatifs au seuil de 5%. Cela ne constitue aucune entorse à l'ajustement testé, dans la
mesure où, en raison de la taille de l'échantillon, cette statistique tend à rejeter
systématiquement l'adéquation du modèle (Hair et al., 2008). Par contre, les indices GFl et
AGFl sont au-dessus du seuil de 0,90, indiquant une bonne adéquation du modèle, alors
que l'indice RMSEA est inférieur à 0,05, convergeant vers le même constat. Les indices
TLl et CEI, pour leur part, affichent un bon ajustement du modèle testé.
Dans le but de vérifier l'efficacité de ce cadre théorique à expliquer les intentions de
quitter, nous avons procédé à une analyse comparative des indices de parcimonie du
modèle modifié (voir les résultats visualisés par le tableau 22), relativement à ceux issus du
modèle structurel inhérent au présent cadre théorique.
À cet effet, notons une diminution importante des indices AlC et BIC, ce qui
retourne d'une amélioration de l'adéquation du modèle relatif au cadre théorique en
question, par rapport au modèle structurel modifié présenté précédemment. Cependant,
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l'indice PNFI a connu une décroissance, qui peut s'expliquer tout simplement par la
réduction de la complexité du modèle testé (Hair et al., 2008). Notons enfin, que la variance
expliquée par le modèle relatif aux effets d'entraînement, s'avère plus faible,
comparativement à celle affichée par le modèle modifié ayant été précédemment testé :
8,3% versus 14,5%.
2.3.2 Le modèle « Stress Management Model »
Conformément à ce qui a été dit précédemment, et en accord avec la littérature
revue (Porter et al., 2010; Roeters, Van Der Lippe et Kluwer, 2010; Powell et Greenhaus,
2010), nous avons validé un autre modèle structurel, conformément aux postulats sous-
tendant la théorie du « Stress Management Model». Ainsi, nous avons testé l'effet
simultané des conflits travail^famille, en termes de temps, d'effort et de comportement,
sur l'intention de quitter son organisation, et ce, tenant compte des variables de contrôle
retenues et des interactions bidirectionnelles, jugées pertinentes, entre les conflits
travail^famille, en termes de temps et d'effort.




Indices d'ajustement du modèle issu du cadre théorique dit « Stress Management Model »













L'évaluation de l'ajustement du modèle, selon les indices absolus, indiquent une
bonne adéquation aux données. A cet effet, le khi-carré, d'une valeur de 83,061, ainsi que
sa /(-value sont, une fois encore, non significatifs au seuil de 5% ; mais tel qu'énoncé
préalablement, cela ne constitue nullement pas une entorse quant à l'adéquation du modèle
testé. Les indices GFI et AGFI sont respectivement de 0,965 et 0,943; ce qui témoigne d'un
bon ajustement, alors que l'indice RMSEA demeure de 0,037, signalant également un bon
ajustement dudit modèle. L'analyse effectuée à partir des indices incrémentaux mène à la
même conclusion, en ce sens que le GFI et le TLl sont largement supérieurs au seuil de
0,90.
S'agissant des indices de parcimonie, il y a lieu de souligner ce qui suit : l'indice
PNFl s'avère inférieur à la valeur du modèle structurel modifié, ce qui ne constitue pas
d'accroc, selon ce qui a été dit auparavant, et les valeurs de l'AlC et du BIC y paraissent
inférieures. Autrement dit, le modèle structurel relatif au « Stress Management Model »,
offre un meilleur ajustement aux données observées, que le modèle modifié. Néanmoins, la
variance expliquée, s'agissant de l'intention de quitter son organisation, se trouve très
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légèrement améliorée : 14,6% versus 14,5% par le modèle modifié, qui inclut davantage de
variables et de paramètres.
3. CONCLUSION SUR LES RÉSULTATS DE L'AJUSTEMNT DES MODÈLES
TESTÉS, EN TERMES DE PARCIMONIE
Pour les fins de la présente analyse, un total de six modèles a été testé. Comme les
modèles diffèrent quant aux variables indépendantes qu'ils comportent, l'application de
l'indice de modification du khi-carré, ne peut pas être requise afin de procéder à une
comparaison desdits modèles (Hair et al., 2008). Ainsi, pour fin de rapprochement de
l'ajustement du modèle aux données, et ce, afin de déterminer lequel des différents modèles
testés offre la meilleure adéquation, en termes de parcimonie, nous avons retenu les indices
suivants : le khi-carré normé, l'indice PNFI, l'indice AIC et l'indice BIC. Le tableau ci-
dessous, visualise les résultats enregistrés pour lesdits indices de parcimonie pour
l'ensemble des modèles testés.
Tableau 23



















x'/df 5,283 N/A 11,778 2,382 1,786 1,483
PNFI 0,513 0,000 0,000 0,726 0,684 0,687
Aie 2664,12 1190,00 6675,38 744,71 169,81 153,06
BIC 3226,54 3482,06 6806,36 1041,33 300,78 287,89
À la lumière des indices enregistrés, il en ressort que les modèles structurels saturé
et indépendant s'avèrent les moins ajustés aux données examinées. La valeur de leurs
indices PNFI est nulle, indiquant un mauvais ajustement desdits modèles, tout comme leurs
indices AIC et BIC. Ainsi, et bien que l'indice AIC du modèle saturé soit faible,
comparativement aux modèles postulé et indépendant, il n'est pas possible de conclure à
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une bonne adéquation dudit modèle, du fait que ses indices BIC, PNFI et khi-carré normé
se sont avérés non concluants. Ceci dit, le modèle structurel postulé ne s'avère que très
partiellement ajusté aux données examinées.
Les modèles pour lesquels les variables de contrôle non significatives ont été
retirées, et où les dimensions pertinentes des conflits travail-famille ont été mises en
relation, ont affiché une amélioration des indices de parcimonie. Pour l'ensemble desdits
indices, le modèle modifié s'est avéré plus ajusté aux données. Cependant, compte tenu des
indices absolus et incrémentaux, le modèle modifié semble n'offrir qu'un faible ajustement
aux données, tel qu'expliqué précédemment.
Sur le plan des indices de parcimonie, les modèles des effets d'entraînement et de «
Stress Management Modeh, analysés séparément, se sont avérés plus ajustés aux données
que les modèles saturé et modifié, et ce, si l'on en juge par les valeurs du khi-deux normé et
des indices AIC et BIC. Par conséquent, il appert que l'écart constaté entre les indices PNFI
du modèle modifié, par rapport aux indices PNFI, des modèles issus des cadre théorique
des effets d'entraînement et du « Stress Management Model », provient probablement du
fait que ces derniers modèles sont plus simples, dans la mesure où ils comportent moins de
construits, de variables et de relations conjointes à examiner.
En conclusion, le modèle issu du cadre théorique inhérent au « Stress Management
Model » s'avère plus ajusté aux données, que le modèle dit « Domain Spécifia Predictor-to-
Outcomes Model », dans la mesure où son khi-carré normé et ses indices AIC et BIC se
sont révélés plus diminués, alors que son indice PNFI parait supérieur.
4. VALIDATION DES HYPOTHÈSES
Dans cette section, nous présenterons les résultats d'analyse concernant les
hypothèses qui ont sous-tendu les cadres théoriques dits « Stress Management Model » et
« Domain Spécifia Predictor-to-Outcomes ». Rappelons qu'alors que le cadre théorique dit
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« Stress Management Model » explique l'intention de quitter, dans un contexte
organisationnel, en raison des interférences de la vie professionnelle dans la vie familiale,
le cadre théorique concurrent reconnait plutôt l'intention de quitter comme conséquence
des interférences famille^travail. De plus, afin de tenir compte de l'ensemble de la
dynamique des conflits travail-famille, en lien à l'intention de quitter, nous avons procédé à
la validation des hypothèses de notre recherche, à la lumière des statistiques
corrélationnelles issues du modèle structurel modifié. Nous jugeons bien faire ainsi, de
considérer simultanément l'ensemble des effets des conflits travail-famille étudiés à
l'endroit de l'intention de quitter son organisation; ce qui offre une image plus adéquate des
faits observés.
4.1 Hypothèses du modèle « Stress Management Model »
Pour fin de rappel, en lien avec le cadre théorique dit « Stress Management Model »,
nous avons préalablement formulé les hypothèses suivantes;
H-la: l'incompatibilité de temps (« Time-based conflict »), due aux interférences
de la vie professionnelle dans la vie de famille, sera positivement associée à
l'intention de quitter son emploi.
H-lb : l'incompatibilité d'effort {« Strain-based conflict))), due aux interférences
de la vie professionnelle dans la vie de famille, sera positivement associée à
l'intention de quitter son organisation.
H-lc : l'incompatibilité de comportement {« Behavior-based conflict))), due aux
interférences de la vie professionnelle dans la vie de famille, ne sera pas
positivement associée à l'intention de quitter son emploi.
Afin de procéder à la validation desdites hypothèses, le tableau présenté ci-dessous,
visualise les résultats enregistrés à l'issue du modèle structurel modifié, en regard des
hypothèses formulées a priori.
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Tableau 24










Conflit travail—>famille en termes
de temps —» Intention de quitter
-0,291 0.084 -3,457 0,000
Conflit travail-^famille en termes
d'effort Intention de quitter
-0,024 0,089 -0,267 0,789
Conflit travail—>famille en termes
de comportement —Intention de 0,105 0,158 0,667 0,505
quitter
À la lumière desdits résultats, nous constatons que deux hypothèses ont été
corroborées, à savoir, d'une part, la présence d'une relation négative statistiquement
significative, au seuil de 5%, entre le conflit travail^famille, en termes du temps et
l'intention de quitter et, d'autre part, l'absence de lien significatif entre ledit conflit, en
termes de comportement, et cette intention de quitter son organisation. Par contre, nous
n'avons pas observé de corrélation négative statistiquement significative, au seuil de 5%,
entre le conflit travaiWfamille, en termes d'effort, et l'intentions de quitter.
Dans un autre ordre d'idée, nous avons également réalisé la vérification des
hypothèses sous-jacentes au dit cadre théorique, et ce, à partir du modèle structurel « Stress
Management Model ». Les résultas d'analyse sont présentés dans le tableau ci-dessous.
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Tableau 25
Estimations standardisées du modèle « Stress Management Model » pour le cadre théorique









Conflit travail—>famille en termes
de temps ^  Intention de quitter
-0,307 0,085 -3,620 0,000
Conflit travail—^famille en termes
d'effort —> Intention de quitter
-0,045 0,082 -0,549 0,583
Conflit travail—'•famille en termes
de comportement —> Intention de -0,037 0,079 -0,471 0,638
quitter
Selon l'analyse effectuée, au seuil de 5%, le conflit travail^famille en termes de
temps est demeuré corrélé à l'intention de quitter, alors que les conflits travail—^famille en
terme de temps et d'efforts n'abhorrent pas de relation à la dite intention. Il appert donc que
les conclusions, quant aux hypothèses formulées, se sont avéré identiques, et ce, pour les
modèles structurels modifié et « Stress Management Model ».
4.2 Hypothèses du modèle « Domain Spécifie Predictor-to-Outcomes »
A titre de rappel, les hypothèses ayant été formulées, en lien avec le cadre théorique
appelé le « Domain Spécifie Predictor-to-Outcomes », sont :
H-2a : l'incompatibilité de temps (« Time-based conflict »), due aux interférences
de la vie familiale dans la vie professionnelle, sera positivement associée aux
intentions de quitter son emploi.
H-2b : l'incompatibilité d'effort (« Strain-based conflict »), due aux interférences
de la vie familiale dans la vie professionnelle, sera positivement associée aux
intentions de quitter emploi.
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H-2c : l'incompatibilité de comportement (« Behavior-based conflict »), due aux
interférences de la vie familiale dans la vie professionnelle, n'aura aucun
effet sur les intentions de quitter son travail.
Afin de procéder à la validation des hypothèses sous-jacentes au cadre théorique
inhérent au modèle dit « Domain Spécifie Predictor-to-Outcames », nous présentons, ci-
dessous, les résultats relatifs au modèle structurel modifié :
Tableau 26










Conflit famille^travail en termes
de temps ^  Intention de quitter
0,100 0,157 0,638 0,524
Conflit famille^travail en termes
d'effort —♦ Intention de quitter
-0,061 0,099 -0,617 0,537
Conflit famille—♦travail en termes
de comportement Intention de -0,178 0,149 -1,197 0,231
quitter
Selon l'analyse réalisée, la relation entre le conflit famille—♦travail, en termes de
comportement, et l'intention de quitter paraît non significative, au seuil de 5%. Autrement
dit, l'hypothèse formulée en l'occurrence, s'avère corroborée. En outre, la relation négative
entre le conflit famille-^travail, en termes de temps, et l'intention de quitter, s'est avérée
non significative au seuil de 5%. Il en est de même de la relation entre le conflit
famille^travail, en termes d'effort, et la dite intention.
En outre, nous avons réalisé la vérification des hypothèses sous-jacentes au dit cadre
théorique des effets d'entraînement à partir du modèle structurel « Domain Spécifia




Estimations standardisées du modèle « Domain Spécifie Predictor-to-Outcomes » pour le





Conflit famille—^travail en termes
de temps ^  Intention de quitter
0,040 0,157 0,254 0,799
Conflit famille—^travail en termes
d'effort ^  Intention de quitter
-0,150 0,090 -1,664 0,096
Conflit famille—^travail en termes
de comportement —>■ Intention de -0,144 0,066 -2,193 0,028
quitter
Il ressort de l'analyse effectuée, à partir du modèle structurel « Domain Spécifia
Predictor-to-Outcomes Model », qu'au seuil de 5 %, l'ensemble des hypothèses postulées,
inhérentes au cadre théorique des effets d'entraînement, s'avèrent infirmées. En effet, les
résultats d'analyse présentés indiquent l'absence de corrélation entre le conflit
famille^travail en termes de temps et d'effort et l'intention de quitter, alors qu'ils mettent
en lumière l'existence d'une corrélation entre le conflit famille—^travail en termes de
comportement et l'intention de quitter. Ces résultats surprenants postulent en faveur de la
prise en compte, directement dans le modèle d'équations structurelless, de l'ensemble des
relations postulées, de façon simmultanée, et ce, afin de tenir compte intégralement de la
dynamique théorique sous-jacente, entre les différentes variables de l'étude (Hair et al.,
2008).
Pour conclure, il appert que le cadre théorique dit « Stress Management Model »
s'est avéré supérieur à celui dit « Domain Spécifie Predictor-to-Outcomes Model ».
Premièrement, la variance expliquée de l'intention de quitter dudit modèle, s'est avérée
supérieure relativement à celle inhérente au modèle concurrent (14,5% versus 8,3%).
Ensuite, les indices d'ajustement du modèle structurel inhérent au cadre théorique dit «
Stress Management Model », affichent un ajustement légèrement supérieur aux données.
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que les indices d'ajustement issus du cadre théorique concurrent, et ce, autant en ce qui
concerne les indices d'ajustement globaux, incrémentaux que de parcimonie. Enfin, alors
que deux hypothèses sur trois, relatives au cadre théorique dit « Stress Management Model
» ont été corroborées, seulement une hypothèse sur les trois, sous-tendant le modèle rival




Le présent chapitre renferme la discussion des résultats de notre recherche. Pour ce
faire, nous adopterons le canevas suivant : dans un premier temps sera effectué un retour
sur le contexte de la recherche et dans un deuxième temps, un bref rappel sera fait de : la
question, les objectifs, les cadres théoriques et les hypothèses de la recherche. Dans un
troisième temps, nous entamerons l'exposé des principaux points cristallisant la portée de
notre recherche, considérant les résultats enregistrés. Dans un quatrième temps, nous
mettrons en relief les principales limites, conceptuelles, méthodologiques et empiriques,
susceptibles d'expliquer pourquoi certaines de nos hypothèses de recherche n'ont pas été
corroborées, comme cela a été a priori postulé. Enfin, dans le cinquième volet de ce
chapitre, nous formulerons quelques recommandations propices pour le monde des
praticiens et quelques avenues de recherches, afin d'orienter la recherche future.
1. CONTEXTE DE LA RECHERCHE
Dans un contexte de pénurie de main d'oeuvre infirmière, les stratégies de rétention
et d'attraction du personnel deviennent des préoccupations importantes des organisations
œuvrant dans le secteur de la santé. Ceci explique l'augmentation des exigences accrues au
travail, qui s'ajoutent aux responsabilités familiales de cette main-d'œuvre. Le stress
découlant de ce tiraillement quotidien entre la vie de travail et celle de famille est identifié
comme étant un des facteurs de l'échec desdites stratégies (Hayes et al., 2006; Baumann,
2010; DeGieter, Hofmans et Pepermans, 2011). Dans la présente recherche, nous avons
choisi d'examiner le phénomène de l'intention de quitter, qui s'avère être le déterminant le
plus important et immédiat du roulement volontaire des ressources humaines, en lien avec
six formes de conflictualité entachant la dynamique des interactions entre la vie
professionnelle et la vie familiale (Simon, Kûmmerling et Hasselhom, 2004; Antani, 2007;
Haar et al., 2012).
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2. RETOUR SUR LA QUESTION, LES OBJECTIFS, LES CADRES THEORIQUES
ET LES HYPOTHÈSES DE RECHERCHE
Eu égard au contexte de la présente recherche, nous avons réalisé une étude
empirique par questionnaire, auprès des infirmières d'une grande organisation québécoise
du secteur de la santé, dans le but de colliger les données nécessaires afin de répondre à la
question de recherche suivante : quels sont les effets des conflits travail-famille sur
l'intention de quitter son organisation dans le cas des infirmières du CHUS?
L'objectif de ladite recherche a consisté à cerner et à expliquer la dynamique des
effets de six formes de conflits travail-famille, à l'endroit de l'intention de quitter son
organisation, et ce, à la lumière de deux cadres théoriques concurrentiels : le « Stress
Management Model » et le « Domain Spécifie Predictor-to-Outcomes Model ». Ce faisant,
notre but a été de déterminer, lequel de ces cadres théoriques explique mieux la dynamique
des effets susmentionnés, en permettant de savoir laquelle des six formes de conflit travail-
famille possède la plus forte variance expliquée de l'intention de quitter.
Le modèle du stress organisationnel stipule que ce sont les ingérences de l'emploi
dans la vie de famille qui sont à l'origine des intentions de quitter; alors que les
comportements de retrait (i.e., absences, retards, interruptions de travail et départs
prématurés) seraient expliqués par les ingérences de la famille dans le fonctionnement de la
vie de l'emploi (Frone et al., 1992; Gutek et al. 1991; Pleck et al. 1980; Frone et al., 1996;
Greenhaus et al., 2001; Hammer et al., 2003; Boyar et al., 2003; Boyar et al., 2005; Eby et
al., 2005). Autrement dit, il est plus raisonnablement logique que ce soient les ingérences
de la vie professionnelle dans la vie de famille qui sous-tendraient la dynamique explicative
de l'intention de quitter (Post et al., 2009).
Conformément aux postulats de base de ce cadre théorique, nous avons posé comme
hypothèses, l'existence d'un effet positivement significatif des conflits travail—>famille, en
termes de temps et d'effort, et l'intention de quitter. S'agissant du lien entre le conflit
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travail—»■ famille, en termes de comportement, et l'intention de quitter, considérant que les
comportements professionnels des infirmières concordent avec leurs comportements
attendus dans la famille, aucun effet dudit conflit, sur cette intention, n'a été postulé à cet
effet.
Aux antipodes du cadre théorique précédent, le modèle basé sur la théorie des effets
d'entrainement, appelé dans la littérature « Domain Spécifie Predictors-to-Outcomes
Model » ou « Spillover Model », prend en considération les effets d'entrainement d'un
domaine spécifique des conflits travail-famille (i.e., l'ingérence de la famille dans l'emploi)
sur un autre domaine (i.e., le fonctionnement de la vie professionnelle) (Kahn et al., 1964).
De ce fait, l'argumentaire développé est à l'effet que les événements qui ponctuent un
domaine spécifique de vie (i.e., la famille) tendent à générer une forme de conflit travail-
famille (i.e., le conflit famille-^travail), qui à son tour influence les attitudes et les
comportements dysfonctionnels dans un autre domaine spécifique de vie (i.e., la vie
professionnelle) (Crouter 1984; Cohen, 1997).
Conformément au cadre théorique susmentionné, il a été postulé que les conflits
famille—^travail en termes de temps et d'effort, entretiendraient des relations positives à
l'endroit de l'intention de quitter. S'agissant du conflit famille—♦■travail, en termes de
comportement, considérant que les comportements attendus dans la sphère familiale
correspondent aux comportements professionnels requis dans l'exercice de la profession
infirmière, aucun effet n'a été postulé entre ledit conflit et l'intention de quitter.
La vérification des hypothèses sous-jacentes à nos modèles de recherche a été
effectuée auprès de l'ensemble des infirmières de deux établissements du Centre
Hospitalier de l'Université de Sherbrooke (CHUS) : l'Hôpital Hôtel-Dieu et l'Hôpital de
Fleurimont. Au total, ce sont 1 606 membres du corps infirmier qui ont été contactés, pour
un total de 406 questionnaires qui nous ont été retoumés dans les délais prescrits.
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L'instrument de collecte des données que nous avons choisi, est le questionnaire.
Celui-ci, comporte 81 questions, regroupées en 4 sections. La première section mesure
l'interface travail-famille. La seconde section consiste en l'opérationnalisation des variables
propres au profil professionnel des répondantes à l'étude, visant à recueillir des variables de
contrôle pour fin d'analyse. La troisième section, pour sa part, est confinée à
l'opérationnalisation de la variable dépendante, à savoir : l'intention de quitter. Enfin, une
quatrième section a été réservée à la cueillette des commentaires des répondantes, quant au
sujet de la conciliation travail-famille et de l'intention de quitter son emploi.
Les mesures utilisées dans le cadre de l'étude sont conformes à la recension des
écrits, ayant permis de retenir les échelles de mesure les plus reconnues et utilisées, dans les
recherches antérieures. S'agissant de la mesure du conflit travail-famille, l'échelle retenue
est celle de Carlson et al. (2000), traduite en langue française. Ladite échelle permet une
mesure bidirectionnelle (interférences du travail dans la vie familiale et interférences de
celle-ci dans le travail) et multidimensionnelle (conflits de temps, d'effort et de
comportement) de ce concept. L'opérationnalisation des variables ayant trait aux
conséquences organisationnelles, c'est-à-dire, les intentions de quitter, repose sur une
l'échelle comportant un total de 4 questions, traduites de Cohen et Freund (2005). Puis, afin
de renforcer la validité interne de notre modèle de recherche, nous avons choisi quelques
variables de contrôle réputées en la matière, selon la littérature revue, telles que : l'âge, le
statut matrimonial, le nombre et l'âge des enfants (Blanchi et Milkie, 2010; Bellavia et
Frone, 2005.).
Par la suite, afin de valider les hypothèses posées, nous avons effectué une analyse
multi variée, reposant sur l'analyse des modèles d'équations structurelles, mettant en
relation les différentes dimensions des conflits travail-famille avec l'intention de quitter,
tenant compte des variables de contrôle significatives et des interactions pertinentes entre
les différentes dimensions desdits conflits. Préalablement, nous avons réalisé une analyse
factorielle confirmatoire, qui a permis d'établir la validité de mesure de l'instrument de
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collecte utilisé, à savoir s'il permettait d'opérationnaliser adéquatement les concepts de
l'étude.
3. RAPPEL DES PRINCIPAUX RÉSULTATS ENREGISTRÉS
3.1 Résultats globaux
Les résultats empiriques de la recherche ont mené à l'évaluation de l'ajustement,
aux données colligées, de six différents modèles d'équations structurels distincts. À cet
effet les résultats des tests pertinents ont été présentés in infra pour lesdits modèles : le
modèle indépendant, le modèle saturé, le modèle postulé, le modèle modifié, le modèle dit
« Stress Management Model », ainsi que le modèle dit « Domain Spécifie Predictor-to-
Outcomes Model ».
Ainsi, le modèle indépendant (ne présentant aucun lien entre les construits), et le
modèle saturé (comprenant l'ensemble des liens possibles entre les construits), se sont
avérés peu ajustés aux données. En effet, à la lumière de leurs principaux indices
d'ajustement, ils ont été rejetés au profit du modèle postulé, offrant un meilleur ajustement
aux données de l'étude. Néanmoins, étant donné le faible ajustement de ce dernier modèle
aux données, nous avons été incités à le modifier. Pour ce faire, nous avons conservé
uniquement les variables de contrôle significativement corrélées à l'intention de quitter (i.e.
le nombre d'enfants à charge, le nombre d'heures hebdomadairement travaillées, la nature
de l'horaire de travail et le service d'appartenance). De plus, nous avons ajouté des liens
jugés pertinents entre certaines dimensions des conflits travail-famille, et ce, à la lumière de
la littérature consultée. De ce fait, le modèle modifié a offert un ajustement plus amélioré
que le modèle préalablement postulé.
En plus, afin d'explorer la dynamique des effets spécifiques des différentes formes
de conflit travail-famille, à l'endroit de l'intention de quitter, nous avons réalisé une
analyse comparative de l'ajustement respectif de chacun de nos deux cadres théoriques
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(« Stress Management Model » et « Domain Spécifie Predictor-to-Outcomes Model »), aux
données de notre enquête. A cet effet, nous avons testé séparément deux modèles
d'équations structurelles correspondants aux deux cadres théoriques susmentionnés. Ainsi,
nous avons évalué l'ajustement de chacun des deux modèles théoriques, à partir du modèle
d'équations structurelles modifié, duquel furent tout simplement retirés les liens
hypothétiques inhérents au cadre théorique concurrent.
A cette issue, compte tenu de la controverse des résultats obtenus dans la littérature,
s'agissant de l'intention de quitter son organisation, notre recherche apporte une
contribution importante, afin de clarifier davantage la problématique des effets des conflits
travail-famille à l'égard de l'intention de quitter son organisation. Ainsi, il ressort des
résultats obtenus, que c'est le cadre théorique dit « Stress Management Model » qui semble
plus explicatif de cette problématique. Premièrement, le modèle structurel sous-jacent à ce
cadre théorique, se démarque nettement par un pouvoir explicatif supérieur de la variance
observée au niveau de l'intention de quitter. Ensuite, ledit modèle structurel offre un
meilleur ajustement, par rapport au modèle structurel inhérent au cadre théorique rival,
considérant aussi bien l'état des indices globaux, incrémentaux que de parcimonie.
Finalement, une plus importante proportion des hypothèses posées, en lien avec le « Stress
Management Model », a été corroborée, comparativement à ce qu'il en est du « Domain
Spécifia Predictor-to-Outcomes Model ».
S'agissant des hypothèses sous-tendant le « Stress Management Model », il est à
rappeler que l'effet du conflit travail^famille, en termes du temps, sur l'intention de
quitter, s'est avéré explicatif de l'intention de quitter, comme ce fut initialement formulé.
Par contre, aucun effet significatif des ingérences de la vie professionnelle dans la vie de
famille, en termes d'effort, n'a été enregistré. Enfin, comme il a été initialement attendu,
ces dites ingérences, en termes de comportement, se sont avérées d'aucun effet à l'égard de
l'intention de quitter son organisation. S'agissant du modèle rival, il y a lieu de rappeler
que seulement une hypothèse sur les trois ayant été testée, s'est avérée corroborée : il s'agit
de l'absence d'effet des ingérences de la vie de famille dans le fonctionnement de la vie
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professionnelle, en termes de comportement, à l'endroit de l'intention de quitter
l'organisation (au seuil de 5%).
3.2 Portée des résultats de la recherche
Notre recherche s'inscrit dans le sillage d'une nouvelle vague dans la perspective
des études sur les liens entre les conflits travail-famille et l'intention de quitter. A notre
connaissance, seul un nombre limité d'auteurs ont mené des études visant à mettre en
lumière les effets des différents conflits travail-famille (selon une approche bidirectionnelle
et multidimensionnelle) à l'endroit de l'intention de quitter son organisation, moyennant
des modèles d'équations structurelles. A cet effet, mentionnons les travaux réalisés par
Kelloway et al. (1999), Antani (2007), Haar et al. (2012), ainsi que Simon et al. (2004), qui
apparaissent comme les pionniers de cette nouvelle vague.
3.2.1 Impact spécifique des dimensions du conflit travail-famille sur l'intention de quitter
Ceci étant dit, nos résultats ont offert de nouvelles lumières aux effets des conflits
travail-famille (selon une conceptualisation bidirectionnelle et multidimensionnelle) sur
l'intention de quitter son organisation. Ils permettent de constater que les deux directions et
les six formes du conflit travail-famille, ne paraissent pas générer les mêmes effets à
l'endroit de cette intention. Ainsi, dans le cas de nos infirmières, ce sont les ingérences de
la vie professionnelle dans la vie de famille, en termes de temps, qui paraissent intensifier
l'intention de quitter son organisation. Certes, les conditions de travail caractérisant la
profession de l'infirmerie demeurent très exigeantes, a fortiori en termes d'horaires et du
nombre d'heures quotidiennement investies dans l'emploi. A titre d'exemple, le corps
infirmier, ne peut se permettre de quitter ou d'arriver en retard au travail, de façon flexible,
vu l'urgence des tâches humanitaires qu'il a à accomplir, considérant le contexte actuel de
vieillissement de la population et la pénurie sans précédent dans la profession. Cette
situation n'est pas sans justifier les interférences néfastes du temps requis, afin de relever
les défis de la profession, dans le fonctionnement et l'aménagement des plages horaires.
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nécessaires pour surmonter adéquatement les différentes tâches domestiques et les divers
impondérables relevant de cette sphère de responsabilité.
Ce résultat converge dans le sens de plusieurs études dont, entre autres, la recherche
d'Anderson et al. (2002), sous réserve que le terrain inhérent à cette étude a concerné
plusieurs catégories de métiers et que la modélisation du conflit travail-famille ayant été
adoptée, reposait uniquement sur une logique bidirectionnelle. Il en est de même des
résultats de la recherche d'Antani (2007) et de l'étude de Greenhaus et Collins (2001), où
l'analyse des données ayant été faite, relève de modèles corrélationnels (l'analyse de
régression). De même, l'étude de Haar (2004), et quoique ses conclusions sont similaires
aux nôtres, repose sur une conceptualisation des conflits travail-famille uniquement
bidirectionnelle, alors que l'échantillon examiné provient d'agents gouvernementaux et
enfin, la méthode d'analyse préconisée, a consisté en un modèle corrélationnel.
À rencontre de nos résultats, l'étude de Boyar et al. (2003), a démontré qu'il existe
des effets positifs des conflits aussi bien travaiWfamille que famille—^travail à l'égard de
l'intention de quitter. Toutefois, l'échantillon examiné était uniquement composé
d'employés d'organisations manufacturières et la conceptualisation des conflits travail-
famille préconisée était seulement de type bidirectionnelle; ce qui empêche d'affiner
l'analyse et de cerner la variance expliquée par chaque dimension du conflit entre la vie de
famille et la vie professionnelle. Il en va de même, s'agissant des résultats de l'étude de
Yavas et al. (2007), moyermant une conceptualisation bidirectionnelle du conflit travail-
famille et un échantillon constitué de gestionnaires d'hôtels.
De même, si nos résultats semblent partiellement converger dans le sens des
postulats du « Stress Mamanagement model », ceux visualisés dans l'étude de Post et al.
(2009), paraissent plutôt corroborer le modèle rival (« Domain Spécifie Predictor-to-
Outcomes Model »). Cependant, l'échantillon de ladite étude était composé d'ingénieurs et
de scientifiques, du domaine de la recherche-développement. En outre, dans cette étude, la
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conceptualisation adoptée des conflits travail-famille se voulait seulement bidirectiormelle
et les données ont été analysées selon une analyse de régression multi variée.
Toujours aux antipodes des résultats de notre recherche, Haar et al. (2012) ont
trouvé que le conflit travail—'•famille, en termes de temps, n'a paru avoir aucun effet sur
l'intention de quitter; alors que les conflits famille—^travail, en termes de temps et d'effort,
ont été influents à l'égard de l'intention de quitter. Bien que ces auteurs aient retenu une
conceptualisation bidirectionnelle et multidimensionnelle des conflits travail-famille, leur
étude diffère de la nôtre à plusieurs égards : la méthode d'analyse déployée a été de type
corrélationnelle, l'échantillon examiné comportait une large gamme de professions
inhérentes à divers secteurs industriels. Enfin, les résultats de la recherche de Kelloway et
al. (1999), divergent également des nôtres, en ce sens qu'ils semblent plus corroborer les
postulats du « Domain Spécifie Predictor-to-Outcomes Model ». Notons que dans cette
étude, une conceptualisation bidirectionnelle et multidimensionnelle (sauf pour ce qui
concerne les conflits travail-famille, en termes de comportement) a été préconisée et les
données ont été traitées suivant des modèles d'équations structurelles. Toutefois,
l'échantillon analysé provient d'employés apparentés au secteur de la vente au détail, en
plus d'organisations du secteur de la santé.
Enfin, s'agissant des effets des interférences réciproques entre la vie professionnelle
et la vie de famille, en termes de comportement, sur l'intention de quitter, nos résultats
corroborent les postulats échafaudés par Edwards et Rothbard (2000) : lorsque les deux
sphères de vie sont marquées par une similitude des comportements requis par la
dynamique de leur fonctionnement respectif, toute conflictualité à ce registre ne saurait
intensifier l'intention de quitter son organisation. Ces chercheurs soulignent le fait que le
conflit de comportement n'est préoccupant que lorsque les comportements requis dans
l'exercice des exigences relatives à une sphère de la vie (e.g. un comportement
d'acharnement au travail), sont incohérents avec ceux attendus dans la sphère de la famille
(i.e., un comportement de douceur vis-à-vis des membres de la famille). Par conséquent, on
ne saurait imaginer que les comportements d'empathie, de soins, de sympathie, d'affection,
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d'écoute et de patience, nécessaires à l'exercice de la profession d'infirmerie, puissent
contredire les comportements attendus dans la famille. Néanmoins, nos résultats nous ont
permis de constater que la nature stressante du service d'appartenance de l'infirmière peut
déroger à cette réalité. En fait, les infirmières fonctionnant dans le service des soins
intensifs, semblent plus enclines à développer l'intention de quitter sous l'effet du conflit
travail-famille, en termes de comportement : les résultats de la présente recherche ayant
indiqué que ledit conflit se veut significativement corrélé à l'intention de quitter, au seuil de
5%.
A notre connaissance, il n'existe aucune recherche ayant traité des effets spécifiques
des interférences réciproques de la vie professionnelle et de la vie de famille, en termes de
eomportement, et l'intention de quitter son emploi. S'agissant des études ayant concerné les
effets desdites interférences, en termes de comportement, à l'endroit de différentes
conséquences, aussi bien organisationnelles qu'individuelles, force est de constater que très
peu de résultats semblent corroborer la présence de tels effets.
D'ailleurs, les résultats enregistrés dans l'étude de Carlson et al. (2003) mettent en
relief l'existence d'une relation statistiquement significative entre le conflit
travail—>famille, en termes de comportement, et la satisfaction familiale, ainsi qu'entre le
conflit famille—^travail, en termes de comportement, et l'engagement organisationnel (au
seuil de 5%). Bien que les auteurs aient recouru à l'analyse multi variée en équations
structurelles et à une conceptualisation multidimensionnelle et bidirectionnelle des conflits
travail-famille, l'échantillon examiné a dérivé d'un large éventail de secteurs économiques
et de différents métiers. Il en est de même de l'étude de Lapierre et al. (2008), ayant permis
l'identification d'une relation statistiquement significative, entre le conflit travail^famille,
en termes de comportement, et la satisfaction familiale, ainsi qu'entre le conflit
famille—^travail, en termes de comportement, et la satisfaction au travail. La méthode
d'analyse retenue par les auteurs, tout comme pour la présente étude, a consisté en l'analyse
de modèles d'équations structurelles et la conceptualisation des conflits travail-famille a
également été réalisée de façon bidirectionnelle et multidimensionnelle. Toutefois,
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l'échantillon constitué pour les fins de la dite étude était constitué uniquement de
gestionnaires de différents secteurs industriels, voire de plusieurs pays.
En conclusion, dans le cas de nos infirmières, le « Stress Management Model »,
semble plus efficace à rendre compte de la réalité des intentions de quitter le CHUS, à
l'épreuve du conflit travail-famille, en termes de temps.
3.2.2 Les variables de contrôle spécifiques à la dynamique des effets des conflits travail-
famille sur l'intention de quitter
Les résultats enregistrés dans notre recherche, concemant le modèle modifié, ayant
été utilisés afin de tester nos hypothèses, témoignent de l'importance de contrôler l'effet
des stresseurs de temps, inhérents à la vie professionnelle, tels que le nombre d'heures
travaillées par semaine, le service d'appartenance et l'aménagement du temps de travail,
ainsi que, du côté de la famille, le poids de la charge familiale, dans l'examen des effets du
conflit travail-famille sur l'intention de quitter. En fait, l'ajout de ces variables a mené à
une augmentation de la variance expliquée de l'intention de quitter (de 10,2% à 16%), ainsi
qu'à une amélioration des principaux indices d'ajustement du modèle déployé. Par
exemple, le fait de travailler selon un horaire irrégulier et atypique, amenuisant le contrôle
exercé par l'individu sur le fonctionnement de sa vie familiale, induirait un stress
supplémentaire limitant, de ce fait, la possibilité d'exercer une planification rigoureuse et
proactive des activités inhérentes à la sphère de la famille.
3.2.3.1 Le nombre de personnes à charge
Comme l'indique le tableau présenté ci-dessous, les répondantes ayant déclaré avoir
un nombre de personnes à charge important, paraissent éprouver une plus faible intention
de quitter .
2




Intervalles de confiance au seuil de 5% de la moyenne de l'intention de quitter des
répondantes en fonction du nombre de personnes à charge
Catégorie Moyenne Borne inférieure Borne supérieure
Aucune personne à charge 4,37 4,12 4,62
1 personne à charge 4,6 4,29 4,92
2 personnes à charge 4,73 4,48 4,98
3 personnes à charge ou plus 4,96 4,64 5,29
Ainsi, au seuil de 5%, l'intervalle de confiance de la moyenne de l'intention de
quitter des répondantes, ayant 3 personnes à charge ou plus, est significativement plus
faible que celui des répondantes n'ayant aucune personne à charge. Cependant, au dit seuil,
la moyenne de l'intention de quitter des répondantes ayant 1 ou 2 personnes à charge, n'est
pas significativement différente de la moyenne des répondantes n'ayant aucune personne à
charge. C'est donc dire, que c'est à partir de 3 enfants à charge ou plus, qu'il semble
possible d'observer un impact négativement significatif de cette variable sur l'intention de
quitter l'organisation; ce qui a été corroboré dans d'autres études (Dichter, Galatsch et
Schmidt, 2010).
Allant dans le même sillage d'explication. Porter et Ayman (2010) ont également
mis en lumière une relation négativement significative (au seuil de 5%), entre le nombre de
personnes à charge, comme variable de contrôle, et l'intention de quitter. De plus, ladite
recherche a reposé, également, sur un échantillon provenant du secteur de la santé et a été
basée sur une analyse de modèle d'équations structurelles, mais la conceptualisation des
conflits travail-famille retenue, fut uniquement bidirectionnelle. Enfin, Yavas et al. (2007)
ont abouti à une relation positivement significative (au seuil de 5%), entre le nombre de
personnes à charge, comme variable de contrôle, et l'intention de quitter. Cependant,
l'échantillon de la dite recherche était constitué d'employés du secteur hôtelier.
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Aux antipodes de nos résultats, Adams et Beehr (1998) n'ont pas découvert de
relation statistiquement significative entre le nombre de personnes à charge, en tant que
variable de contrôle, et l'intention de quitter. Toutefois, l'échantillon retenu a été basé sur
une diversité de secteurs économiques et la conceptualisation des conflits travail-famille
adoptée fut de type unidimensionnel. Les résultats de l'étude de Boyar et al. (2003) sont
sensiblement les mêmes, avec un échantillon composé d'employés du secteur
manufacturier et une conceptualisation des conflits travail-famille de type bidirectionnel.
Nous pouvons en dire autant des conclusions de la recherche de Kirchmeyer et Cohen
(1999), sous réserve que l'échantillon utilisé a été composé d'employés du secteur scolaire
et que la conceptualisation des conflits travail-famille a été uniquement bidirectionnelle. Il
en va de même des résultats obtenus par Min-Yen (2007); sauf que l'analyse réalisée
reposait sur un modèle de régression et que l'échantillon fut composé de gestionnaires du
secteur de la restauration.
Toutefois, le nombre d'enfants ayant entre 3 et 6 ans, comme variable de contrôle,
parait dépourvue d'une telle association, une fois mise dans les modèles structurels, aussi
bien initial que modifié. En procédant à plusieurs tests de corrélation simple et partielle,
nous nous sommes résolus à expliquer son escamotage dans les dits modèles, par la forte
multicolinéarité qu'elle entretient avec la variable du nombre de personnes à charge, (au
seuil de 1%). En effet, bien que l'analyse bi variée, du nombre d'enfants de 3 ans à 6 ans
(p-value de 0,009), tout comme le nombre de personnes à charge (p-value de 0,004)
paraissent négativement et significativement associées avec l'intention de quitter, cette
association semble disparaître dans le cas de la présence d'enfants de 3 ans à 6 ans,
s'agissant des modèles structurels susmentionnés. En corrélation multi variée partielle,
alors que le nombre de personnes à charge demeure positivement corrélé à l'intention de
quitter (p-value de 0,037), le nombre d'enfants de 3 ans à 6 ans, s'avère non
significativement corrélé à cette intention (p-value de ,089). Cette multi colinéarité peut
décliner du fait que les deux variables demeurent imprégnées par le même type
d'information: l'importance de la charge assumée par chaque répondante, s'agissant du
nombre d'enfants ou de toute autre personne adulte dépendante. Autrement dit, le nombre
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de personnes à charge, comme variable explicative de l'intention de quitter a probablement
éclipsé le nombre d'enfants de 3 ans à 6 ans, en raison du fait qu'il tient compte non
seulement du nombre de jeunes enfants à charge, mais également d'enfants de toute
catégorie d'âge, ainsi que de toutes les personnes adultes à charge. Enfin, la littérature
consultée ne nous a pas permis d'identifier des recherches ayant traité de l'impact
spécifique du nombre de jeunes enfants à charge, comme variable de contrôle, dans le
contexte des effets bidirectionnels et multidimensionnels du conflit travail-famille à l'égard
de l'intention de quitter.
3.2.3.2 Le nombre d'heures hebdomadairement travaillées
À la lumière des corrélations bi variées que nous avons effectuées, il s'est avéré
qu'au seuil de 5%, plus le nombre d'heures travaillées est élevé, moins l'intention de quitter
est intensifiée.
Aux antipodes de nos résultats, Eagle, Icenogle, Macs et Miles (1998) ont trouvé
une relation positivement significative entre le nombre d'heures hebdomadairement
travaillées, comme variable de contrôle, et l'intention de quitter, au seuil de 5%. Toutefois,
la conceptualisation des conflits travail-famille ayant été retenue dans cette étude, a été
limitée aux ingérences de la vie de famille dans celle de l'emploi, considérant les conflits
de temps, d'effort et de comportement. De même, les analyses réalisées ont reposé sur un
modèle corrélationnel et l'échantillon examiné a été exclusivement constitué d'étudiants
imiversitaires. Min-Yen (2007), selon une conceptualisation bidirectionnelle et
multidimensiormelle des conflits travail-famille, en arrive aux mêmes conclusions, sous
réserve que ni le type d'analyse ni la nature de l'échantillon examiné ne ressemble à ce
qu'il en est de notre recherche.
3.2.3.3 La nature de l'horaire de travail.
Malgré le fait que le nombre de répondantes travaillant selon des horaires irréguliers
(de soir, de nuit ou en rotation) est faible, les résultats de la présente recherche indiquent
que la nature de l'horaire de travail influence l'intention de quitter son organisation (au
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seuil de 5 %). Ainsi, un horaire typique et régulier serait associé à une plus faible intention
de quitter qu'un horaire atypique et irrégulier.
A cet effet, il est légitime de croire qu'étant conquis par le sentiment qu'il ne
pourrait avoir la latitude de réaménager ses horaires de travail, l'individu peut facilement
penser à quitter son organisation en ultime recours, afin de concilier sa vie professionnelle
et sa vie de famille (Moen, Kelly et Hill, 2011). En fait, la flexibilité de l'horaire de travail
et le contrôle exercé sur celui-ci, se sont avérés des facteurs explicatifs de l'intention de
quitter parmi le corps infirmier (Porter et al., 2010). Les résultats de Blomme, Rheede et
Tromp (2010) ont également indiqué une corrélation négative significative (au seuil de
5%), entre la flexibilité de l'horaire de travail et l'intention de quitter, tout comme les
résultats de Casper et Harris (2008), et ce, au seuil de 5%. De plus, les résultats d'Anderson
et al. (2002) ont permis de mettre en lumière l'effet médiateur significatif (au seuil de 5%)
du conflit travail—>famille, quant à l'impact de la flexibilité de l'horaire de travail, sur
l'intention de quitter.
3.2.3.4 Le service professionnel d'appartenance.
Le service des soins intensifs et chirurgicaux, s'est avéré, dans le cadre d'analyse du
modèle d'équations structurelles modifié, une variable de contrôle significativement
corrélée à l'intention de quitter et dont l'ajout a mené à une amélioration des indices
d'adéquation dudit modèle. Comme l'indique le tableau présenté, ci-dessous, les
répondantes ayant déclaré relever du service des soins intensifs et chirurgicaux, paraissent
éprouver une plus faible intention de quitter l'organisation .




Intervalles de confiance au seuil de 5% de la moyenne de l'intention de quitter des
répondantes en fonction du service d'appartenance
Catégorie Moyenne Borne inférieure Borne supérieure
Soins intensifs et chirurgicaux 5,14 4,72 5.56
Autre service 4,714.57 4.42
En effet, au seuil de 5%, l'intention moyenne de quitter des infirmières ayant
déclaré travailler auprès du service des soins intensifs et chirurgicaux, s'est avérée
inférieure à celles des infirmières des autres services.
3.3 Résultats non significatifs : limites de la recherche
Comme à l'instar de plusieurs recherches, la nôtre présente des limites susceptibles
d'expliquer pourquoi certaines hypothèses, sous-tendant les cadres théoriques déployés,
n'ont pas été corroborées. Nous discuterons dans cette section des limites conceptuelles,
méthodologiques et empiriques pouvant expliquer ces faits.
S'agissant d'abord, du « Stress Management Model », seules les interférences
nuisibles de l'emploi dans le fonctionnement de la vie de famille, en termes d'effort, se sont
avérées sans aucun effet positivement significatif sur l'intention de quitter son organisation.
À cet égard, le jeu de multi colinéarité entre le conflit travail—>famille, en termes de
temps et le conflit travail—^famille, en termes d'effort, peut rendre compte du fait que ce
dernier type de conflit s'est avéré sans aucune influence à l'égard de cette dite intention,
dans les modèles structurels postulé et modifié. D'abord, force est de constater que cet effet
a été manifesté au niveau des tests de corrélation simple et partielle effectués. Néanmoins,
les scores issus de ces tests, concernant ce conflit, en termes de temps, se sont révélés plus
intéressants. En fait, en corrélation simple, les conflits travail^famille, en termes de temps
et d'effort, se sont avérés significativement liés à l'intention de quitter (au seuil de 1%). De
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même, il y a lieu de signaler la forte colinéarité entre les deux formes du conflit en question
(au seuil de 1%), qui permet d'anticiper la possibilité d'escamotage d'une forme de conflit
par l'autre, dans les modèles structurels postulé et modifié. Néanmoins, les résultats de
l'analyse de corrélation partielle, indiquent que seul le conflit travail^famille, en termes de
temps, semble influencer l'intention de quitter, au seuil de 5%; alors que ledit conflit, en
termes d'effort, s'est avéré sans aucun lien significatif avec cette intention (p-value =
0,102). C'est finalement ce jeu de multi colinéarité, entre ces deux formes de conflit, qui
semble expliquer que c'est la forme de conflit la plus associée à l'intention de quitter qui
escamote l'autre; à savoir, le conflit travail^famille, en termes de temps. Autrement dit,
l'effet du conflit travail^famille, en termes d'effort, s'exerce à l'égard de l'intention de
quitter, mais de façon indirecte, à travers l'effet dudit conflit, en termes de temps.
Malheureusement, les rares études ayant examiné l'effet bidirectionnel et
multidimensionnel des conflits travail-famille, sur l'intention de quitter, n'ont pas vérifié la
présence d'une telle multicolinéarité. Ainsi, à titre d'exemple, Kelloway et al. (1999), dans
leur étude longitudinale, ont trouvé que c'est le conflit famille—>travail, en termes d'effort,
qui explique l'intention de quitter, et non pas le conflit famille—>travail, en termes de
temps.
En ce qui concerne le « Domain Spécifie Predictor-to-Outcomes Model », il est à
souligner que les interférences de la famille dans la vie professionnelle, aussi bien, en
termes de temps que d'effort, n'ont pas semblé influencer l'intention de quitter de nos
infirmières. Toutefois, ce n'est pas à dire que les interférences des responsabilités
familiales, en termes de temps et d'effort, ne sauraient être assez préjudiciables à la
conciliation travail-famille, pour provoquer chez nos répondantes une réflexion quant à
l'intention de changer d'employeur. Cette question demeure très complexe, car elle se
ramifie sur plusieurs rationnels.
D'abord, considérant les postulats du modèle rival, on ne pourrait qu'entériner le
bien-fondé des résultats enregistrés : le « Stress Management Model », stipule que ce sont
les ingérences de l'emploi dans la vie de famille qui sont à l'origine des intentions de
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quitter (Frone et al., 1992;Gutek et al. 1991; Pleck et al. 1980; Frone et al., 1996;
Greeuhaus et al., 2001; Hammer et al., 2003; Boyar et al., 2003; Boyar et al., 2005; Eby et
al., 2005). Autrement dit, l'intention de quitter l'entreprise, étant une conséquence d'ordre
organisationnel, ne peut être expliquée que par des facteurs de stress confinés à la sphère de
l'emploi.
Étant donné la grande caractéristique de l'échantillon observé, à l'effet qu'il est
exclusivement constitué de femmes, il est attendu que, de par la désirabilité sociale, les
femmes n'osent pas pointer du doigt les paramètres de l'organisation de la vie familiale et
ses interférences nocives dans la sphère de l'emploi, comme facteurs explicatifs de la
difficulté de concilier la vie d'emploi et celle de famille (Grandey et Copranzano, 1999;
Simon et al., 2004; Kossek, Ruderman, Braddy et Hanum., 2012). Ce faisant, Elles évitent
d'être stigmatisés comme étant incapables de bien articuler le fonctionnement de leur vie
familiale. D'ailleurs, l'intensité des conflits famille^travail, en termes de temps (moyenne
de 3,11) et d'effort (moyerme de 2,41), s'est avérée plus faible que celle concernant les
conflits travail—^famille, en termes de temps (moyenne de 4,13) et d'effort (moyenne de
3,91). Pourtant, il y a un grand nombre de femmes, parmi celles qui ne pensent pas quitter
leur employeur, qui affirment avoir une charge familiale importante. Pour ces dernières, le
nombre moyen de personnes à charge est de 1,3 et le nombre moyen d'enfants de 3 ans à 6
ans est de 0,2. En plus, cette charge familiale s'est avérée significativement liée, d'une part,
à l'intention de quitter (au seuil de 1% aussi bien pour le nombre de personnes à charge,
que s'agissant du nombre d'enfant de 3 ans à 6 ans) et d'autre part, au conflit
famille—»^travail, en termes d'effort (au seuil de 5%). De plus, la charge familiale également
corrélée au conflit famille—^travail en termes de temps. En effet, il existe, d'une part, une
relation significative, au seuil de 1%, entre le statut matrimonial et ledit conflit, en
corrélation bi variée, et d'autre part, un écart statistiquement significatif entre les intervalles
de confiance, au seuil de 5%, des moyennes dudit conflit, selon les statuts matrimoniaux
des répondantes, conune l'illustre le tableau suivant;
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Tableau 30
Intervalles de confiance au seuil de 5% de la moyenne du conflit famille—^travail en termes
de temps des répondantes en fonction du statut matrimonial
Statut Moyenne Borne inférieure Borne supérieure
Célibataire 2,73 2,46 2,99
Monoparental 3,26 2,92 3,60
Biactif sans enfant 2,71 2,47 2,96
Biactif avec enfant 3,36 3,17 3,55
Ainsi, le conflit famille^travail, en termes de temps, des répondantes
monoparentales est significativement supérieur à celui des célibataires et ledit conflit s'est
avéré également supérieur parmi les répondantes faisant partie d'un ménage biactif avec
enfants, que chez les répondantes issues d'un ménage biactif sans enfants et les célibataires.
Il était donc très attendu que ces deux types de conflit puissent paraître influencer
l'intention de se départir de son employeur. Mais, considérant le désir de paraître plus
respectueux du système des valeurs dominant, nos infirmières ne semblent pas viser les
ingérences de leur vie de famille dans celle de l'emploi, comme étant un facteur explicatif
de leur intention de changer d'employeur, car cela risque de les exposer aux stigmates de la
société, comme étant incapables de gérer leur vie privée, du fait qu'elles privilégient
l'emploi et le succès professionnel au détriment du bien-être de leur famille.
Malheureusement, nous n'avons pas contrôlé l'effet de la désirabilité sociale dans la cadre
de cette recherche. Cependant, la littérature consultée affirme qu'il est possible que, dans le
cas d'études traitant de sujets sensibles telles que les relations familiales, il est très attendu
que les réponses des enquêtés soient orientées selon leur désirabilité sociale (Roeters et al.,
2010).
De même, la raison expliquant, probablement, cette absence d'effet des dimensions
de temps et d'effort, caractérisant les interférences de la sphère familiale dans celle de
l'emploi, pourrait être liée au fait que les gens croient toujours qu'ils ont plus de contrôle
sur leur vie de famille que sur leur vie professionnelle, dont l'articulation relève d'une
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kyrielle de politiques, de programmes et de pratiques de gestion élaborés, implantés et
évalués uniquement par les instances organisationnelles. Autrement dit, la gestion des
différents rouages organisant la vie de famille, est perçue comme étant à leur propre portée
et partant, sans aucun potentiel de nuisance à leur équilibre travail-famille (St-Onge,
Renaud, Guérin et Caussignac, 2002). De ce fait, les individus pourraient être plus enclins à
sous-estimer l'impact de leurs conflits famille—♦■travail versus leurs conflits
travail—♦famille. Une fois encore, cette croyance pourrait davantage caractériser la
perception des femmes, que celle des hommes, étant donné que de par le système de
valeurs encore dominant, le fonctionnement et le succès de la vie familiale demeure plus
tributaire des compétences et des habiletés féminines, bien que les sciences (biologie
moléculaire et génétique) ont prouvé qu'il n'y a pas de nature féminine ou de nature
masculine, dont on peut déduire la nomenclatures des attitudes et des comportements, plus
ou moins appropriés à une quelconque sphère de vie dont il est question dans cette
recherche.
Enfin, par-delà la rivalité entre les postulats sous-jacents aux deux cadres théoriques
déployés, et vu le nombre important d'infirmières qui n'ont pas manifesté le désir de se
départir du CHUS, et ce, malgré l'intensité assez élevée des interférences de leur emploi, en
termes de temps (moyenne de 4,13), dans le fonctionnement de leur vie de famille, on ne
saurait aisément interpréter leur volonté de rester au service de l'employeur. Cette volonté
pourrait témoigner d'un choix consciencieusement délibéré ou tout simplement, de la
résultante d'un ensemble de contraintes éprouvées par les infirmières à l'idée de penser à
quitter l'organisation. Malheureusement, nous n'avons pas anticipé ce résultat et partant,
posé la question de savoir pourquoi nos répondantes semblent, en majorité, décliner
l'option de se départir de leur milieu de travail actuel.
D'abord, la proximité géographique du CHUS, par rapport à la ville de Sherbrooke,
qui demeure la plus importante agglomération urbaine dans la région de l'Estrie, peut être
explicative du fait que la majorité de nos infirmières n'ont pas manifesté l'intention de
quitter leur organisation. Une telle intention aurait pour conséquences de chambouler
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plusieurs dimensions de leur vie familiale, dont entre autres : le réseau social des parents,
ainsi que celui des enfants, a fortiori ceux étant adolescents, la carence d'accommodations
de différentes sortes (i.e., le magasinage, les écoles et l'université, etc.), en cas de demeurer
en Estrie. En effet, 65 % des répondantes n'ayant pas l'intention de quitter, ont des
persormes à charge : 13 % ont des enfants de moins de 3 ans, 16 % de 3 ans à 6 ans, 23 %
de 7 ans à 12 ans, 18 % de 13 à 17 ans et 24 % de 18 ans et plus.
Ensuite, à l'issue de la discussion entamée, par la suite, avec quelques-unes de ces
répondantes et avec la direction des ressources humaines, il s'avère que le fait de désirer
rester à l'emploi du CHEfS, présente des avantages et privilèges qu'il serait difficile d'avoir
ailleurs dans la région de l'Estrie. En fait, le CHUS est le seul centre hospitalier de cette
région; ce qui pourrait faire réfléchir l'infirmière sur l'incertitude de trouver un poste
équivalent dans un autre établissement de santé en Estrie. Plusieurs formes de contingences
concourent à cette incertitude : risque de perdre son ancienneté, étant donné le caractère
conventionné du secteur hospitalier au Québec; devoir faire face aux difficultés
d'intégration dans un nouveau climat de travail et le temps de développer de nouvelles
affinités socioprofessionnelles. Ajoutons à cela les risques de ne pas trouver le même
service dans lequel on avait l'habitude de travailler et partant, perdre sa spécialité. Certes,
le CHUS demeure l'institution hospitalière la plus importante et la mieux équipée, qui
renferme le plus grand nombre de services et de spécialités, dans la région de l'Estrie. A
titre d'exemple, les unités suivantes ne se trouvent qu'au CHUS, et ce, dans toute la région
de l'Estrie : le service de pédiatrie, le service des soins intensifs et de chirurgie, le service
de la néo natalité, le service de la santé mentale. Bref, cela fera réfléchir, de surcroit, une
infirmière sur l'impact de son roulement volontaire, quant au risque de perdre sa spécialité,
la qualité de sa performance et partant, son salaire et sa carrière qui s'en verraient affectés.
D'autres limites peuvent être invoquées, afin d'expliquer pourquoi certains résultats
n'ont pas été dans le sens des hypothèses préalablement formulées.
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D'abord, étant basée sur une stratégie de la preuve non expérimentale, avec un devis
de recherche transversal, les résultats de cette recherche ne nous permettent pas de souscrire
à une structure causale liant les conflits travail-famille et l'intention de quitter, et ce, malgré
l'application de modèles d'équations structurelles aux données examinées (Hair et al.,
2008). Ceci nécessite le déploiement d'une seconde période de collecte des données, après
un certain délai, afin de pouvoir constater l'antécédence et l'évolution des attitudes des
répondantes quant au fait de vouloir quitter leur organisation, du fait des conflits travail-
famille (Kelloway et al., 1999).
De même, le fait que la collecte des données soit basée sur un même questionnaire,
pour la totalité de nos construits de recherche, augmente les risques d'adaptation consciente
ou inconsciente des réponses données par les répondantes. Ceci pourrait logiquement mener
à une surestimation des corrélations entre les variables indépendantes et dépendantes du
modèle de recherche validé. Cette situation s'explique par la tendance des répondantes à
adapter les informations fournies, en lien avec les construits dépendants, afin d'assurer,
consciemment ou inconsciemment, la congruence des réponses prodiguées dans l'enquête.
Par conséquent, il est probable que ce fait puisse engendrer des biais pouvant nuire à la
validité des données examinées (Casper et al., 2008; VanSteenvergen et Ellemers, 2009).
Toutefois, la présence de variables factuelles (nombre d'heures travaillées par semaine,
nature de l'horaire, nombre de personnes à charge, service d'appartenance, nombre
d'enfants), dans notre recherche, permet de réduire l'impact d'un tel biais. Afin de nous
assurer que ledit biais ne constitue pas un problème sérieux dans la présente recherche,
nous avons procédé au « Harman 's Single Factor Test », visant à vérifier qu'aucun biais
externe à la mesure réalisée n'ait pu interférer dans les résultats enregistrés. Autrement dit,
cette démarche vise à vérifier que la variance observée du modèle de recherche ne provient
pas d'un seul et unique facteur; ce qui s'avérerait symptomatique de la présence de la
« Common Method Variance ». Ainsi, l'analyse factorielle réalisée à partir d'un facteur
unique contraint, a indiqué que ledit facteur reflète 26,939 % de la variance du modèle
modifié. S'agissant d'une valeur inférieure au seuil de 50%, le biais de « Common Method
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Variance » ne parait pas cristalliser une menace sérieuse aux résultats et aux conclusions de
cette recherche (Harman, 1976).
Par ailleurs, ayant reposé sur un mode d'échantillonnage non aléatoire, nos résultats
ne pourraient avoir une inférence statistique à l'ensemble du corps infirmier du CHUS. De
même, étant donné que ces résultats déclinent d'un seul statut d'emploi, à savoir le corps
infirmier, nous ne pouvons en déduire une quelconque implication managériale pour
d'autres statuts professionnels; voire, d'autres secteurs économiques. Il serait donc
pertinent de revalider nos modèles de recherche, considérant la diversité de ces statuts et
secteurs, afin de bien cerner quels sont les points de convergence et de divergence,
s'agissant de l'expérience des conflits travail-famille dans un contexte d'intention de quitter
l'organisation.
4. AVENUES POUR LA RECHERCHE FUTURE
De prime abord, notre recherche a contribué à mettre en évidence, la pertinence
d'utiliser une conceptualisation bidirectionnelle et multidimensionnelle, afin de cerner la
variance expliquée, spécifique à chacune des formes du conflit travail-famille, à l'endroit
de l'intention de quitter. En fait, une telle conceptualisation s'avère plus appropriée pour
affiner la compréhension des effets multiformes de ce conflit, à l'endroit de diverses
facettes de la performance organisationnelle et de bien-être (Carlson et al., 2000; Lapierre
et al., 2008; Premeaux, Adkins et Mossholder, 2007; Halbesleben et al., 2009; Payne et al.,
2012).
Pour mieux faire face au phénomène de multicolinéarité entre les effets des
différentes formes de conflit travail-famille, nous recommandons de considérer diverses
variables de contrôle qui expliquent l'intensité dudit conflit, aussi bien, en termes de temps
(i.e., le nombre d'heures hebdomadairement travaillées et l'horaire de travail), que d'effort
(i.e., la surcharge de travail), considérant la multicolinéarité remarquée entre ces deux
formes de conflit travail-famille. D'ailleurs, dans l'étude de Hasselhom et al. (2003), les
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exigences quantitatives ont cristallisé, le seul facteur prédictif des conflits travail^famille,
en termes d'effort, et ce, à travers plusieurs pays de la communauté européenne. Dans le
eas de certains pays, cela a semblé être exacerbé par les exigences émotionnelles.
Néanmoins, ces deux types d'exigences sont demeurés les seuls prédicteurs du conflit
travail—^famille, en termes d'effort. De même, la pression de faire des heures
supplémentaires (ce qui n'est pas le nombre d'heures supplémentaires fait), a été un
prédicteur important des conflits travail^famille, en termes de temps (Hasselhom et al.,
2003). Ceei a été observé dans plusieurs pays et a été renforcé par l'effet du type d'horaire :
ceux qui travaillent selon des horaires réguliers (de jour ou selon un « shift » régulier)
semblaient éprouver moins de conflit travail-^famille, en termes de temps, que ceux ayant
des horaires irréguliers. De même, il est fort intéressant de eonstater que les infirmières
travaillant uniquement la nuit, répondaient avoir moins de conflit travail—^famille, en
termes de temps, que celles ayant à travailler, parfois de jour et parfois de nuit. Par
conséquent, les facteurs intensificateurs du conflit travail^famille, en termes de temps,
sont confinés à l'impact négatif de l'irrégularité et de l'imprévisibilité des horaires de travail
plutôt qu'à la quantité de temps de travail (Hasselhom et al., 2003).
De même, le constat fait sur les infirmières ayant manifesté la volonté de quitter le
CHUS (14,7 %), nous met devant le dilemme d'interpréter cette volonté, à savoir s'il s'agit
de l'intention de quitter l'organisation ou de quitter la profession. Il serait très intéressant
d'explorer la réponse à eette interrogation, afin de bien cemer si, entre autres, ce sont les
conflits travail—^famille qui expliquent l'intention de quitter l'organisation et les conflits
famille—^travail qui motivent l'intention de quitter la profession (Simon et al., 2001).
Plusieurs implications académiques peuvent décliner de l'exploration des réponses à cette
supposition, afin d'affiner le modèle explicatif des liens entre les conflits travail-famille et
l'intention de quitter.
La nécessité de reeourir à une stratégie de la preuve longitudinale, demeure dictée
par plusieurs préeautions méthodologiques soulevées dans la littérature. Ainsi, dans le cas
des modèles de recherche dits stress-domaine de détresse (« Stress-Strain Model »), a
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fortiori si le stress examiné est de nature diachronique (Ford, 1985) (i.e., le conflit travail-
famille), ce type de stratégie permet non seulement de vérifier le sens de causalité entre les
variables d'un modèle de recherche, à un temps donné, mais également de bien cemer les
conditions de la causalité inverse et partant, comprendre les effets réciproques entre les
différentes composantes d'une problématique de recherche à travers le temps (Steinmetz et
al., 2008; Burke et El-Kot, 2010; Sikora, Moore, Grunberg et Greenberg, 2010; Shahzad et
al., 2011; Demerouti, Bakker, Sonnentag, et Fullagar, 2011). Ainsi, à titre d'exemple, les
résultats de l'étude de Dickers, Geurts, Kompier, Taris, Houtman et van den Heuvel (2007),
ont permis de constater, suivant un devis de recherche longitudinal, que c'est la charge de
travail dans la vie professionnelle qui intensifie les interférences de l'emploi dans la vie de
famille au temps tl, mais que ce sont ces dernières qui semblent augmenter les exigences
quantitatives de la vie professionnelle au temps t2.
Étant donné la complexité des dimensions pouvant concourir à l'explication des
liens, d'une part, entre la sphère de l'emploi et celle de la famille, et, d'autre part, entre ces
deux domaines de vie quotidieime et la myriade des conséquences organisatiormelles,
persormelles, familiales et sociétales, qui en découlent, nous recommandons l'usage de la
méthode du maximum de vraisemblance en information complète (MVIC), qui permet
l'estimation de systèmes d'équations de manière simultanée. Cette méthode consiste en la
maximisation d'une fonction de vraisemblance, mesurant la probabilité que le modèle
postulé ait généré les données observées, bâtie à partir d'une hypothèse de normalité jointe
des erreurs aléatoires des différentes équations. Sous cette hypothèse de normalité, la
méthode MVIC donne les estimés les plus efficaces au sens de la variance, c'est-à-dire
qu'aucune autre méthode d'estimation n'obtient des estimés plus précis.
Aussi bien les traits de personnalité, les normes éthiques et les valeurs, peuvent
atténuer les effets négatifs des différentes dimensions du conflit travail-famille à l'endroit
d'une panoplie de conséquences organisatiormelles, tels que le recours abusif aux congés de
maladie ou le fait de quitter le travail, voire la profession (Heijden et al. 2009). Cela dit, il
est nécessaire de procéder à plusieurs recherches afin de cemer l'impact de ces traits et de
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ces normes et valeurs sur l'expérience faite par les travailleurs, s'agissant des liens entre les
dimensions des conflits travail-famille et la performance organisationnelle, ainsi que le
bien-être de ses ressources humaines. A cet égard, certains auteurs recommandent, à titre
d'exemple, de valider des modèles de recherche comprenant le « Big Five », afin de
comprendre quel type de personnalité serait relativement plus sensible aux problèmes de
santé (Costa et McCrae 1992). Il peut également être approprié d'utiliser le «Job
Demands/Resources (JD-R) Model » (Demerouti, Bakker, Nachreiner et Schaufeli, 2001;
Bakker et Demerouti, 2007), qui s'est avéré applicable à de nombreux milieux de travail, en
tant que cadre théorique susceptible d'enrichir la recherche future, portant sur les liens entre
le stress et les domaines de détresse (« Stress-Strain Model ») (i.e., les conflits travail-
famille et la productivité) (Demerouti et al., 2001, Bakker et Demerouti, 2007). Bref, si les
exigences du travail conduisent inévitablement à joncher la frontière entre la vie
professionnelle et la vie de famille d'une grande majorité d'individus, il est, de surcroît,
possible que les traits de personnalité, les normes d'éthiques et les valeurs intériorisées par
ces derniers, puissent expliquer une part de la variance entre ceux qui sont encore capables
de faire face à leurs conflits travail-famille, et ceux qui ne le sont pas, en raison d'une
constellation spécifique de dimensions personnelles à l'individu.
5. IMPLICATIONS MANAGÉRIALES DES RÉSULTATS DE LA RECHERCHE
Les interférences de la vie professionnelle, en termes de temps, dans la vie de
famille, constituent un déterminant important de l'intention de quitter son organisation, dans
le cas de nos infirmières. Cet impact paraît concerner davantage les infirmières ayant un
horaire atypique, inflexible et imprévisible.
Ainsi, nos résultats de recherche indiquent que l'horaire de travail est un facteur
important dans la détermination de la satisfaction au travail, la santé, et, par ricochet,
l'intention de rester ou de quitter son organisation, voire sa profession (Anderson et al.,
2002; Hasselhom et al., 2003, Hasselhom, Muller et Tackenberg, 2005; Casper et Harris,
2008; Davis et al., 2008; Bilal et al., 2010; Goodman, Crouter, Lanza, Cox et Vemon-
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Feagans, 2011). Il s'agit d'une question très complexe qui ne peut être réduite à un seul
aspect, puisqu'elle se ramifie sur : le nombre d'heures hebdomadairement travaillées, les
horaires de travail (typique et atypique), la régularité ou la prévisibilité de l'horaire, la
souplesse et la possibilité de contrôle sur les horaires de travail. Le fait d'occuper un
horaire de travail imprévisible et irrégulier semble associé à une plus forte intention de
quitter chez les infirmières, tout comme le fait de ne pas offrir de contrôle quant à la
détermination dudit horaire (Simon et al., 2004; Hasselhom et al., 2003, 2005). Par
conséquent, un aménagement inapproprié du temps de travail, peut être la raison principale
des conflits travail-famille, ce qui rend difficile, voire impossible, de remplir les rôles de
partenaire et de parent (Hasselhom et al., 2003, 2005; Simon, Millier et Hasselhom, 2010).
Les horaires de travail sont vécus comme étant un des désavantages majeurs de la
profession d'infirmerie (Hasselhom et al., 2005). Selon Hasselhom et al. (2003), le travail
de nuit et de « shift » peut être nocif pour la santé et le fonctionnement social. 11 est
généralement admis que seulement 10 % des travailleurs, fonctionnant selon un horaire de
« shift », peuvent tolérer une telle organisation du travail, sur une longue période de temps,
alors qu'environ 20 % d'entre eux, doivent cesser de travailler selon im tel horaire,
considérant des raisons de santé. La majorité silencieuse de 70 % doit faire face aux
inconvénients d'un tel horaire et ont exprimé leur malaise de diverses manières à la retraite
(Harrington, 1978). Enfin, le travail selon cet horaire a été prouvé être un facteur important
d'aggravation de plusieurs conditions de santé : i.e., les troubles du sommeil, les problèmes
digestifs, les maladies cardio-vasculaires, les problèmes gynécologiques,
neuropsychologiques, et aussi oncologiques (Costa et Pokorski, 2000).
Notre recommandation est donc à l'effet de procéder à l'aménagement du temps de
travail en agissant sur l'horaire et partant, développer une stratégie de rétention des
infirmières plus efficace, a fortiori dans le contexte de pénurie actuelle. A cet égard, le fait
de permettre la flexibilité dans le choix des horaires et de prendre en compte les préférences
individuelles, à ce chapitre, s'avérerait une pratique favorable à la rétention du personnel
infirmier (Simon et al., 2004; Hasselhom et al., 2003, 2005). De même, selon Hasselhom et
al. (2005), le service d'appartenance, étant corrélé à la nature des horaires occupés, devrait
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également être considéré comme un vecteur de rétention en l'occurrence. En outre, les
bénéfices de l'implantation de stratégies permettant le contrôle du corps infirmier, sur son
horaire de travail, ont été largement recommandés (Hayes et al., 2006). Également, les
stratégies de partage du temps de travail, réalisées sur une base volontaire, minoreraient
l'intention de quitter parmi ce statut d'emploi (Hayes et al., 2006).
Aussi, étant donné les impacts connus de l'horaire de « shift » sur une myriade de
dimensions sanitaires de l'individu, il est d'une importance vitale que les responsables
d'aménagement d'un tel horaire sensibilisent, a priori les travailleurs aux dits impacts.
Ainsi, certains systèmes d'organisation du travail comprennent des solutions qui devraient
être évitées, d'un point de vue ergonomique, tels que la nécessité de se lever très tôt, de
travailler selon des « shifts » en alternance, de travailler plusieurs nuits ou plusieurs fins de
semaine d'affilée. Il serait recommandable d'évaluer la fréquence de ces horaires et, à titre
de deuxième étape, leurs effets sur la satisfaction au travail, la fatigue et d'autres aspects de
la santé, l'intention de changer d'horaire, d'entreprise ou de profession (Hasselhom et al.,
2005; Hayes et al., 2006; Heijden et al., 2009; Dichter et al., 2010).
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CONCLUSION
En guise de conclusion, rappelons la nécessité de développer des stratégies
d'attraction et de rétention du corps infirmier, entre autres, par le fait de permettre un
contrôle, une flexibilité et une prévisibilité des horaires de travail. D'autant plus que,
considérant le contexte actuel québécois, marqué par le vieillissement de la population, une
pénurie d'infirmières et l'accentuation des pressions exercées sur l'individu, la famille,
l'organisation et la société toute entière, émanant des exigences inhérentes à la réalisation
des rôles découlant des sphères de la vie familiale et professionnelle, ladite problématique
tendra fort probablement à s'accentuer, si rien n'est fait pour y remédier.
La présence d'un taux de roulement élevé chez les infirmières, un déclin du nombre
de jeunes joignant ladite profession et une croissance prévue de la demande en soin de
santé, sont les principaux vecteurs de l'accentuation prévue de la pénurie anticipée
d'infirmières, dans la vaste majorité des pays développés. Considérant le fait que le
roulement du personnel, chez les infirmières, touche principalement celles qui débutent
dans la profession, le vécu de ces dernières mérite une attention particulière de la part des
intervenants concernés. Ainsi, la mise en place d'initiatives visant à conseiller les
infirmières, et ce, en début de carrière, quant aux possibilités de développement
professionnel, par exemple sous forme de mentorat, pourrait s'avérer une solution à cet
effet.
De plus, il s'avère fondamental, pour les gestionnaires d'organisations du secteur de
la santé, de souligner les avantages inhérents de la profession d'infirmerie, et ce faisant, de
bonifier la perception dont jouit l'exercice de ladite profession. Cependant, comme il s'agit
d'une tâche d'envergure, dont la réalisation s'avère profitable à l'ensemble de la société,
soulignons l'espace d'intervention que gagneraient à occuper les instances
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Mon travail m'empêche de
participer aux activités familiales
plus que je ne le voudrais.
-,924 ,131 ,388 ,261
Le temps que je dois consacrer à
mon travail m'empêche de
participer aux activités et aux
responsabilités familiales.
-,493 ,131 -,388 ,261
Etant donné la quantité de temps
que j'investis dans mes
responsabilités professionnelles,
je dois manquer des activités
familiales.
-,596 ,131 -,443 ,261
Le temps que je consacre à mes
responsabilités familiales
interfère souvent avec mes
responsabilités liées au travail.
,235 ,131 -,882 .  ,261
Étant donné le temps que je passe
avec ma famille, je ne peux
consacrer suffisamment de temps
à des activités qui pourraient
améliorer ma carrière.
,075 ,131 -1,225 ,261
La quantité de temps que je dédie
à mes responsabilités familiales
m'empêche de participer à des
activités reliées au travail
,167 ,131 -,995 ,261
Lorsque je rentre à la maison
après une journée de travail, je
me sens souvent trop épuisé pour
participer aux activités familiales.










Souvent, je suis tellement drainé
émotionnellement après une
journée de travail que je ne peux
pas contribuer à ma vie familiale.
-,155 ,131 -,843 ,261
Parfois, en raison des pressions
au travail, je me sens trop stressé
pour faire les choses que j'aime
lorsque je reviens à la maison.
-,339 ,131 -,918 ,261
Je suis souvent préoccupé par les
questions familiales lorsque je
suis au travail.
,241 ,131 -,760 ,261
Etant donné le stress lié aux
responsabilités familiales, j'ai de
la difficulté à me concentrer au
travail.
,833 ,131 ,200 ,261
Les tensions et les inquiétudes de
ma vie familiale réduisent
souvent ma capacité à faire mon
travail.
1,040 ,131 ,673 ,261
Les comportements de
résolutions de problèmes que
j'adopte au travail ne m'aident pas
à résoudre mes problèmes
familiaux.
,521 ,131 -,727 ,261
Les comportements qui sont
efficaces et nécessaires pour moi
au travail sont inefficaces à la
maison.
,594 ,131 -,450 ,261
Les comportements que je
manifeste au travail et qui me
rendent efficace ne m'aident pas à
être un meilleur parent ou
conjoint.
,482 ,131 -,697 ,261
Les comportements qui
fonctionnement pour moi à la
maison ne semblent pas efficaces
au travail.










Les comportements qui sont
efficaces et nécessaires pour moi
à la maison sont inefficaces au
travail.
,668 ,131 -,287 ,261
Les comportements de résolution
de problèmes qui fonctionnent
pour moi à la maison semblent
inutiles au travail.


























Le temps que je dois
consacrer à mon travail
m'empêche de participer
aux activités et aux
responsabilités
familiales.
,238 348 ,000 ,909 348 ,000
Étant donné la quantité





,203 348 ,000 ,901 348 ,000






,167 348 ,000 ,921 348 ,000
Étant donné le temps que
je passe avec ma famille,
je ne peux consacrer




,168 348 ,000 ,911 348 ,000
254
Énoncé
La quantité de temps que
je dédie à mes
responsabilités
familiales m'empêche de


















,160 348 ,000 ,922 348 ,000
Lorsque je rentre à la
maison après une
journée de travail, je me
sens souvent trop épuisé
pour participer aux
activités familiales.




une journée de travail
que je ne peux pas
contribuer à ma vie
familiale.
,199 348 ,000 ,926 348 ,000
Parfois, en raison des
pressions au travail, je
me sens trop stressé pour
faire les choses que
j'aime lorsque je reviens
à la maison.




lorsque je suis au travail.
,182 348 ,000 ,917 348 ,000
Etant donné le stress lié
aux responsabilités
familiales, j'ai de la
difficulté à me
concentrer au travail.






Les tensions et les
inquiétudes de ma vie
familiale réduisent













348 ,000 ,830 348 ,000
Les comportements de
résolutions de problèmes
que j'adopte au travail ne
m'aident pas à résoudre
mes problèmes
familiaux.
,197 348 ,000 ,898 348 ,000
Les comportements qui
sont efficaces et
nécessaires pour moi au
travail sont inefficaces à
la maison.
,191 348 ,000 ,898 348 ,000
Les comportements que
je manifeste au travail et
qui me rendent efficace
ne m'aident pas à être un
meilleur parent ou
conjoint.
,179 348 ,000 ,907 348 ,000
Les comportements qui
fonctionnement pour
moi à la maison ne
semblent pas efficaces
au travail.
,177 348 ,000 ,895 348 ,000
Les comportements qui
sont efficaces et
nécessaires pour moi à la
maison sont inefficaces
au travail.




moi à la maison
semblent inutiles au
travail.





COMPARAISON DES COEFFICIENTS DE DÉTERMINATION ET DES
VARIANCES EXTRAITES DES CONSTRUITS DE L'ÉTUDE
Construits
Conflit travail—>^famille en termes de temps








Conflit travail—>famille en termes d'effort
Intention de quitter 0,015
< 0,650
Conflit travail—^famille en termes de
comportement Intention de quitter
0,031 < 0,649
Conflit famille—^travail en termes de temps
Intention de quitter 0,084
< 0,538
Conflit famille—^travail en termes d'effort
Intention de quitter 0,036
< 0,641
Conflit famille—^travail en termes de
comportement Intention de quitter
0,012 0,651
Conflit travail—»famille en termes de temps
Conflit travail—» famille en termes d'effort
0,260 < 0,650
Conflit travail—'•famille en termes de temps
Conflit travail—'famille en termes de
comportement
0,088 0,649
Conflit travail^famille en termes de temps
Conflit famille—'travail en termes de
temps
0,037 < 0,538
Conflit travaiWfamille en termes de temps
Conflit famille—'travail en termes d'effort
0,138 < 0,641
Conflit travail—'famille en termes de temps














Conflit travail—^famille en termes d'efforts
Conflit travail-^famille en termes de
eomportements
0,190 < 0,649
Conflit travail—^famille en termes d'efforts
Conflit famille—»-travail en termes de
temps
0,079 < 0,538
Conflit travail^famille en termes d'effort
Conflit famille—>travail en termes d'effort
0,235 < 0,641
Conflit travail^famille en termes d'effort
■<-> Conflit famille—»-travail en termes de
comportement
0,188 < 0,650
Conflit travail^famille en termes de
comportement <-»• Conflit famille^travail en
termes de temps
0,012 < 0,538
Conflit travail^famille en termes de
comportement Conflit famille—^travail en
termes d'effort
0,184 < 0,641
Conflit travail—♦famille en termes de
comportement ■«-♦ Conflit famille—♦travail en
termes de comportement
0,691 > 0,649
Conflit famille^travail en termes de temps
Conflit famille—♦travail en termes d'effort
0,092 < 0,538
Conflit famille^travail en termes de temps
Conflit famille—♦travail en termes de
comportement
0,022 < 0,538
Conflit famille-^travail en termes d'effort
Conflit famille->travail en termes de
comportement
0,107 < 0,641
